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Dony Darmawan, 2020, Pengaruh Knowledge Sharing, Kepercayaan, 
dan Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai Dinas Sosial, Pengendalian 
Penduduk, Keluarga Berencana, Pemberdayaan Perempuan, dan 
Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) Kabupaten Pemalang. 
Knowledge sharing merupakan bagian penting di dalam kehidupan 
organisasi saat ini, oleh karena itu proses berbagi pengetahuan yang dilakukan 
oleh setiap individu maupun kelompok dapat meningkatkan kemampuan dan 
pengetahuan setiap individu pegawai. Kepercayaan yang baik juga akan 
menciptakan dan mempertahankan hubungan baik kedua belah pihak. Budaya 
kerja dalam knowledge sharing juga akan memberikan dukungan terhadap 
pegawai dalam upaya meningkatkan pengetahuan setiap individu pegawai. Maka 
peningkatan kinerja sangat diperlukan agar sasaran dapat dicapai. Hal ini karena 
proses knowledge sharing yang diterapkan belum maksimal, kepercayaan 
terhadap pegawai juga masih kurang dan budaya kerja juga belum dijalankan 
sepenuhnya oleh pegawai di Dinsos KBPP Kabupaten Pemalang. Penelitian ini 
bertujuan untuk mengetahui pengaruh knowledge sharing, kepercayaan dan 
budaya kerja terhadap kinerja pegawai di Dinsos KBPP Kabupaten Pemalang. 
Penelitian ini menggunakan data primer dengan pendekatan kuantitatif. 
Populasi pada penelitian ini yaitu 33 orang pegawai dan sampel yang diambil 
sebanyak 33 orang pegawai. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini 
dengan menggunakan teknik sampel total/sensus. Metode pengumpulan data 
menggunakan kuesioner dan metode analisis data dilakukan dengan menggunakan 
uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, dan pengujian hipotesis dilakukan 
dengan menggunakan analisis regresi linear berganda dengan alat bantu program 
Statistical Product and Sercise Solution (SPSS) versi 23. 
Hasil penelitian ini menunjukan (1) knowledge sharing berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan nilai signifikan sebesar 0,023 < 0,05 
dan nilai thitung 2,405 > ttabel 2,042. (2) kepercayaan tidak berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai, dengan nilai signifikan sebesar 0,615 > 0,05 dan nilai thitung 0,057 
< ttabel 2,042. (3) budaya kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 
pegawai, dengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai thitung 5,206 > ttabel 
2,042. (4) knowledge sharing, kepercayaan, dan budaya kerja secara simultan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan nilai signifikan 0,000 < 
0,05 dan nilai Fhitung 17,855 > Ftabel 2,92. 
Kesimpulan penelitian ini menunjukan bahwa knowledge sharing dan 
budaya kerja sudah berjalan dengan baik di Dinsos KBPP Kabupaten Pemalang 
sehingga dapat mempengaruhi kinerja pegawai, sedangkan kepercayaan tidak 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai karena tingkat kepercayaan antar pegawai 
dengan rekan kerja maupun dengan organisasi belum terjalin dengan baik. 






Dony Darmawan, 2020, The Effect of Knowledge Sharing, Trust, and 
Work Culture to Social Service Employees Performance, Population Control, 
Family Planning, Women's Empowerment, and Child Protection (Dinsos 
KBPP) Pemalang Regency. 
Knowledge sharing is an important part of current organizational life, 
therefore the process of knowledge sharing carried out by each individual or 
group can improve the abilities and knowledge of each employee. Good trust will 
also create and maintain good relations with both sides. Work culture in 
knowledge sharing will also provide to support the employees in an effort to 
increase the knowledge of each individual employee. However, the phenomenon 
that happened in the Social Services KBPP Pemalang Regency does not reflect 
this, such as the employee performance has not been maximized. Then improving 
of the performance is very necessary, so that goals can be achieved. Because the 
process of the knowledge sharing is implemented has not been maximized, trust in 
employees is also still not enough and work culture is also not completely done by 
employees in the Social Service KBPP Pemalang Regency. This study aims to 
determine the effect of knowledge sharing, trust, and work culture to social 
service employes performance, population control, family planning, women's 
empowerment, and child protection (Dinsos KBPP) Pemalang Regency. 
This research uses primary data with a quantitative approach. The 
population in this study was 33 employees and the sample taken was 33 
employees. The sampling technique in this study using a total sample / census 
technique. Methods of data collection using questionnaires and method of data 
analysis was performed with validity tests, reliability tests, classic assumption 
tests, and hypothesis testing by multiple linear regression analysis with the 
Statistical Program and Sercise Solution (SPSS) program version 23. 
The results of this study indicate that (1) knowledge sharing significantly to 
the employee performance, with a significant value of 0.023 < 0.05 and tcount value 
of 2.405 > 2.042 ttable. (2) trust does not significant to the employee performance, 
with a significant value of 0.615 > 0.05 and a value of 0.057 < ttable 2.042. (3) 
work culture significantly to the employee performance, with a significant value 
of 0,000 < 0.05 and tcount value of 5.206 > ttable 2.042. (4) knowledge sharing, trust, 
and work culture simultaneously have a significant effect on employee 
performance, with a significant value of 0,000 < 0.05 and Fcount value of 17.85 > 
Ftable 2.92. 
The conclusion of this study shows that knowledge sharing and work culture 
is going well in Social Services KBPP Pemalang Regency, so that it can be affect 
employee performance. While trust does not effect to the employee performance 
because the level of trust between employees with colleagues and with the 
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A. Latar Belakang 
Sumber daya manusia memiliki pengaruh besar dalam menentukan 
kemajuan suatu organisasi. Dimana organisasi dikatakan berhasil apabila 
dapat mengelola sumber daya manusianya dengan baik. Manajemen sumber 
daya manusia merupakan suatu ilmu dan seni untuk mengatur maupun 
mengarahkan orang, baik individu maupun kelompok untuk mencapai tujuan 
organisasi secara efektif dan efisien. Manajemen sumber daya manusia 
bukanlah suatu yang baru dilingkungan organisasi atau instansi, khususnya di 
bidang bisnis. Pengelolaan sumber daya manusia wajib di utamakan. Karena 
yang menjadi penyebab kunci kesuksesan suatu perusahaan atau instansi 
bukan hanya pada keunggulan teknologi dan ketersediaan dana saja. Tapi 
justru faktor terpenting adalah manusia, oleh sebab itu, suatu organisasi atau 
instansi membutuhkan sumber daya manusia yang baik untuk mendukung 
tujuan organisasi dan meningkatkan kinerja oranisasi secara optimal. 
Di dalam sebuah organisasi, pengetahuan merupakan aset yang sangat 
berharga. Melalui pengetahuan, organisasi dapat menjalankan fungsinya 
secara efisien dan efektif. Setiap individu memiliki pengetahuan yang 
berbeda-beda. Semakin lama seseorang bekerja maka pengetahuanya dan 
wawasanya akan semakin bertambah. Selain hal tersebut, menurut Orlando 




membawa sebuah perubahan pada sumber daya manusia yang ada di dalam 
organisasi. Perubahan-perubahan tersebut dapat berakibatkan pada tuntutan 
yang tinggi kepada setiap individu supaya lebih dapat meningkatkan kinerja 
individu. Dengan hadirnya perkembangan tersebut, dapat mengakibatkan 
berubahnya pola dan sistem kerja pegawai dengan menyesuaikan tuntutan 
kerja sesuai perkembangan zaman. 
Kinerja pegawai merupakan hasil dari proses pekerjaan tentunya secara 
berencana serta terstruktur pada waktu dan tempat dari pegawai dan 
organisasi atau instansi yang bersangkutan. Untuk mencapai tujuan organisasi 
diperlukan pegawai yang sesuai dengan persyaratan, dan juga harus mampu 
menjalankan tugas-tugas yang sudah ditentukan oleh instansi sesuai dengan 
kemampuan karyawan atau pegawainya. Setiap instansi atau perusahaan akan 
selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja pegawainya, dengan harapan 
untuk mencapai sebuah keberhasilan organisasinya. Kemampuan pegawai 
tercermin dari kinerja, kinerja yang baik yaitu kinerja yang optimal. Pegawai 
akan merasa terjamin kesejahteraanya jika seluruh kebutuhan pegawai dapat 
terpenuhi. Tingkat keberhasilan seseorang didalam melakukan tugas 
pekerjaannya dinamakan level of performance. Orang yang level of 
performance nya tinggi disebut sebagai orang yang produktif, dan sebaliknya 
orang yang levelnya tidak mencapai standar, dikatakan tidak produktif atau 
performance rendah. Kinerja pegawai merupakan salah satu modal yang 




pegawai adalah hal yang harus diperhatikan oleh seorang pemimpin 
perusahaan atau instansi. 
Dalam pencapaian sumber daya manusia yang berkompeten dan unggul 
serta berkualitas terdapat faktor-faktor yang mempengaruhinya, salah satunya 
adalah Knowledge Sharing. Knowledge Sharing merupakan bagian penting di 
dalam kehidupan organisasi atau instansi saat ini, oleh karena itu berbagi 
pengetahuan yang dilakukan oleh setiap individu maupun kelompok dapat 
meningkatkan kemampuan pengetahuan setiap individu di dalam sebuah 
organisasi. Knowledge Sharing merupakan suatu proses dalam bertukar 
pikiran, belajar serta memberikan pengetahuan yang bermanfaat untuk dapat 
merubah seseorang dalam melakukan pekerjaanya sehingga menjadi lebih 
efektif dan efisien, dengan begitu pegawai yang bekerja dapat meningkatkan 
ilmu pengetahuanya, sehingga peningkatan kapabilitas individu maupun 
kelompok menjadi meningkat. Dengan begitu tujuan yang diinginkan oleh 
instansi atau perusahaan dapat tercapai dengan baik.   
Kepercayaan merupakan keyakinan seseorang untuk mempercayai 
individu lain dengan didasarkan atas informasi yang di berikan sehingga 
dapat menguntungkan kedua bela pihak. Kepercayaan menjadi penting ketika 
di terapkan oleh organisasi atau instansi untuk karyawan/pegawainya, 
terutama yang berkaitan dengan integritas, kemampuan, keterampilan, dan 
pengetahuan setiap individu pegawai serta individu lain.  Kita tahu bahwa 
mayoritas masyarakat di indonesia senang membangun dan menjalin 




indonesia sangat kental dan itu sudah diwariskan sejak dulu. Kepercayaan 
merupakan faktor penting untuk proses pertukaran sosial. Semakin tinggi 
tingkat kepercayaan seseorang terhadap orang lain maka semakin kuat 
hubungan sosial pada keduanya. Kepercayaan akan menciptakan dan 
mempertahankan hubungan baik kedua belah pihak yang pada akhirnya dapat 
menghasilkan berbagi (sharing) pengetahuan yang berkualitas dan 
bermanfaat baik di antara organisasi maupun individu pegawai. Dalam proses 
berbagi pengetahuan antara pegawai dengan pegawai lain, di butuhkan 
sebuah kepercayaan kedua belah pihak. Karena menumbuhkan kepercayaan 
dalam membagikan pengetahuan kesesama pegawai merupakan proses untuk 
mewujudkan tujuan dari sebuah organisasi atau instansi, dimana nantinya 
seorang pegawai dapat bekerja sesuai tugas dan fungsinya. Faktor lain yang 
juga dapat mempengaruhi kinerja kerja yaitu budaya kerja. 
Pengetahuan akan dapat digunakan ketika setiap individu mempunyai 
keinginan untuk mempelajari dan membagikanya. Disisi lain, dibutuhkan 
kembali peran organisasi atau instansi untuk membantu tercapainya usaha 
peningkatan sumber daya manusia dalam hal intelektualnya yaitu dengan 
membangun budaya kerja yang mendukungnya. Budaya kerja merupakan 
faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai, budaya kerja merupakan 
suatu kebiasaan yang bernilai, berprinsip, dan sikap yang dapat 
mempengaruhi cara bertindak dalam memutuskan sebuah keputusan atau 




Dalam proses pencapaian tujuan organisasi, tentu juga akan turut 
dipengaruhi oleh perilaku individu yang berkepentingan untuk mewujudkan 
tujuan pribadi dan kelompok untuk bersama-sama mewujudkan tujuan 
organisasi atau instansi. Suatu norma atau pedoman yang digunakan 
organisasi untuk melakukan aktivitasnya inilah yang kemudian dikenal 
dengan budaya organisasi. (Amanda, Budiwibowo, and Amah 2017) 
Darodjat (2015:6), budaya organisasi dapat didefinisikan sebagai 
perangkat sistem nilai-nilai (values), keyakinan-keyakinan, asumsi-asumsi 
atau norma-norma yang telah lama berlaku, disepakati dan diikuti oleh para 
anggota suatu organisasi sebagai pedoman perilaku dan pemecahan masalah-
masalah organisasi. Budaya kerja dalam knowledge sharing akan memberikan 
dukungan terhadap karyawan/pegawai dalam meningkatkan kemampuan 
melalui pelatihan dalam grup diskusi untuk berbagi dan bertukar 
pengetahuan. (Orlando 2018)  
Kinerja pegawai yang siap dan aktif terhadap pemberdayaan masyarakat 
merupakan suatu harapan besar bagi masyarakat dan pemerintah agar 
program dapat berjalan dengan sebagaimana mestinya dan dapat terselesaikan 
secara optimal dan effisien. Namun pada waktu pengamatan oleh peneliti 
masih ada kekurangan terhadap pelayanan yang diberikan oleh para pegawai, 
misalnya pelayanan yang kurang cekatan terhadap masalah-masalah yang 
terjadi yang seharusnya dapat ditangani dengan sigap dan cepat sehingga 
kinerja organisasi pada Dinsos KPBB Kabupaten Pemalang masih kurang 




menjalankan tugas dan kewajibanya. Seperti tanggung jawab setiap pegawai 
yang sudah di berikan amanah tapi justu melimpahkan kepada rekan kerjanya, 
padahal itu sudah kewajibanya, pegawai sering melalaikan pekerjaanya, dan 
pegawai masih banyak yang mencampurkan urusan personalnya didalam 
lingkungan kerja, sehingga hal ini dapat dikatakan pegawai masih kurang 
profesional dalam bekerja. 
Untuk meningkakan kinerja pegawai perlu menerapkan dan 
meningkatkan knowledge sharing, kepercayaan, dan budaya kerja pada 
sebuah organisasi atau instansi. Penerapan knowledge sharing ditunjukan 
untuk meningkatkan pengetahuan pegawai dan membiasakan untuk 
membagikan pengetahuan yang dimiliki setiap individu agar meminimalisir 
terjadinya kesalahan dalam bekerja sehingga kinerja menjadi optimal. 
Kepercayaan merupakan faktor yang penting guna meningkatkan kerjasama 
bagi para pegawai dan saling percaya satu sama lain. Sehingga tidak perlu 
takut untuk membagi dan menerima pengetahuan yang diberikan. Budaya 
kerja merupakan pemegang peran penting dalam pencapaian target organisasi. 
Seperti bagaimana hubungan yang seharusnya terjadi di antara atasan 
terhadap bawahan, bawahan terhadap atasan dan juga hubungan dengan rekan 
kerja. 
Hasil pengamatan langsung yang dilakukan oleh peneliti menunjukan 
adanya beberapa fenomena yang terjadi bahwa kinerja organisasi secara 
umum belum sepenuhnya sesuai dengan harapan bila diamati dari kuanlitas 




dalam pencapaian tujuan organisasi. Peneliti juga menemukan fenomena lain 
bahwa masih banyak pegawai yang minim pengetahuan dalam penguasaan 
tugas dan fungsinya pada organisasi serta pegawai yang sudah berpengalaman 
dan memiliki pengetahuan luas terkait dengan pekerjaanya juga masih minim 
dalam membagikan pengetahuanya kepada sesama rekan kerjanya. Sehingga 
pegawai-pegawai yang tergolong masih baru kurang menguasai tugasnya. 
Kinerja pegawai yang kurang maksimal di lingkungan kerja diduga 
disebabkan karena kurangnya penerapan knowledge sharing, kepercayaan dan 
budaya kerja yang tidak sesuai. Hal ini terbukti ada beberapa pegawai yang 
kurang memahami akan visi misi serta tujuan instansi dan aturan-aturan yang 
telah ditetapkan serta disepakati oleh organisasi tidak dijalankan dengan 
semestinya. Fenomena di atas merupakan contoh dari beberapa fakta yang 
terjadi dan diduga ada kaitanya dengan masih banyaknya pelanggaran disiplin 
kerja yang dilakukan oleh pegawai, motivasi kerja kurang baik dari pegawai, 
kurangnya kesejahteraan pegawai serta pegawai kurang kompetitif dalam 
bekerja.  
Dari observasi didapat data absensi pegawai Dinsos KBPP Kabupaten 
Pemalang 2020 dapat dilihat dari tabel berikut: 
Tabel 1 
Data Rekapitulasi Absensi Pegawai Dinas Sosial, Pengendalian Penduduk, 
Keluarga Berencana, Pemberdayaan Perempuan, dan Perlindungan Anak 






Absensi Hadir Tidak 
S I A % % 




Februari 20 33 2 3 1 88,68 11,32 
Maret 22 33 0 2 3 91,91 9,09 
April 22 33 0 4 0 92,73 7,27 
Mei 20 33 2 3 2 86,80 13,20 
Total 106 165 5 14 7 90,41 9,59 
Sumber: Dinsos KBPP Kabupaten Pemalang 
Pengukuran tingkat absensi menurut Flippo (2000:133) dapat dilakukan 
dengan cara biasa: 
Tingkat Absensi   
             
                             
       
Flippo (2000:133), menyatakan bahwa tingkat maksimum absensi 3%, 
apa bila tingkat absensi pada suatu instansi melebihi dari 3% maka 
dikategorikan tinggi. Tingginya absensi akan mengurangi pegawai yang 
bekerja sehingga efektifitas dan produktifitas kerja akan berkurang karena 
kekurangan tenaga kerja dan ketidakpatuhan terhadap peraturan yang telah 
ditetapkan. 
Dari daftar tabel di atas dapat kita simpulkan selama Januari sampai 
Mei 2020 dengan hari kerja 20-22 hari, tercatat data absen pegawai pada 
bulan Januari pegawai yang tidak hadir sebesar 7,27%. bulan Februari 
11,32%, bulan Maret 9,09%, bulan April 7,27%, dan bulan Mei sebesar 
13,20%. Total rata-rata absensi selama 5 bulan sebesar 9,59%. Jadi, dapat 
disimpulkan masih banyak pegawai yang tidak disiplin terhadap kehadiran 
dan peraturan yang berlaku di Dinsos KBPP Kabupaten Pemalang, yang 




pegawai yang mengulur-ulur waktu istirahat, dari peraturan yang telah 
ditetapkan di lingkungan Pekerjaan. 
Berkaitan dengan uraian latar belakang  di atas bahwa knowledge sharing 
yang mungkin sudah di terapkan oleh instansi belum maksimal, kepercayaan 
terhadap sesama pegawai juga masih minim, dan budaya kerja didalam 
instansi masih belum di jalankan sepenuhya oleh pegawai. sehingga akan 
mengakibatkan turunya kinerja seorang pegawai. Maka dari itu peneliti 
menganggap permasalahan tersebut sebagai bahan penelitian skripsi, 
sehingga peneliti tertarik untuk mengangkat judul “Knowledge Sharing, 
Kepercayaan, dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dinas 
Sosial, Pengendalian Penduduk, Keluarga Berencana, Pemberdayaan 
Perempuan dan Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) Kabupaten 
Pemalang”. 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas terdapat 
beberapa masalah dalam penelitian ini, yaitu sebagai berikut: 
1. Apakah knowledge sharing berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas 
Sosial, Pengendalian Penduduk, Keluarga Berencana, Pemberdayaan 
Perempuan, dan Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) Kabupaten 
Pemalang? 
2. Apakah kepercayaan berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial, 




Perempuan, dan Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) Kabupaten 
Pemalang? 
3. Apakah budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas 
Sosial, Pengendalian Penduduk, Keluarga Berencana, Pemberdayaan 
Perempuan, dan Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) Kabupaten 
Pemalang? 
4. Apakah knowledge sharing, kepercayaan, dan budaya kerja berpengaruh 
secara simultan terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial, Pengendalian 
Penduduk, Keluarga Berencana, Pemberdayaan Perempuan, dan 
Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) Kabupaten Pemalang? 
C. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan perumusan masalah di atas peneliti mengemukakan tujuan 
penelitian sebagai berikut: 
1. Untuk mengetahui pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja pegawai 
di Dinas Sosial, Pengendalian Penduduk, Keluarga Berencana, 
Pemberdayaan Perempuan, dan Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) 
Kabupaten Pemalang. 
2. Untuk mengetahui pengaruh kepercayaan terhadap kinerja pegawai di 
Dinas Sosial, Pengendalian Penduduk, Keluarga Berencana, 
Pemberdayaan Perempuan, dan Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) 
Kabupaten Pemalang. 
3. Untuk mengetahui pengaruh budaya kerja terhadap kinerja pegawai di 




Pemberdayaan Perempuan, dan Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) 
Kabupaten Pemalang. 
4. Untuk mengetahui pengaruh secara simultan knowledge sharing, 
kepercayaan, dan budaya kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas Sosial, 
Pengendalian Penduduk, Keluarga Berencana, Pemberdayaan 






D. Manfaat Penelitian 
1. Manfaat teoritis 
a. Bagi dunia pendidikan 
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai 
sumber informasi yang berkaitan dengan pendidikan ataupun 
referensi dari pengetahuan oleh para praktisi maupun peneliti lain 
mengenai pentingnya modal intelektual sumber daya manusia (SDM) 
untuk meningkatkan kinerja perusahaan/instansi. 
b. Bagi instansi terkait 
Penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan 
suatu organisasi atau instansi dalam mengambil kebijakan tentang 
knowledge sharing, kepercayaan, budaya kerja dan kinerja kerja di 
Dinas Sosial, Pengendalian Penduduk, Keluarga Berencana, 
Pemberdayaan Perempuan, dan Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) 
Kabupaten Pemalang. 
2. Manfaat praktis 
a. Bagi peneliti 
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat di jadikan sebagai 
bahan referensi dan bahan pertimbangan khususnya untuk 
pengembangan ilmu pengetahuan yang berhubungan dengan upaya 





b. Bagi organisasi/instansi 
Sebagai bahan informasi dan masukan bagi organisasi dalam 
upaya meningkatkan kinerja pegawai agar menjadi lebih optimal dan 
efisian pada Dinas Sosial, Pengendalian Penduduk, Keluarga 
Berencana, Pemberdayaan Perempuan, dan Perlindungan Anak 





A. Landasan Teori 
Landasan teori adalah seperangkat definisi, konsep serta proporsi yang 
telah disusun rapi serta sistematis tentang variabel-variabel dalam sebuah 
penelitian. Landasan teori ini nantinya akan menjadi dasar yang kuat dalam 
sebuah penelitian dan menjadi penting karena landasan teori ini akan menjadi 
sebuah pondasi serta landasan dalam penelitian tersebut. Landasan teori 
adalah sebagai pendukung dalam pemecahan masalah yaitu kajian mengenai 
knowledge sharing, kepercayaan, budaya kerja dan kinerja pegawai. 
1. Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen merupakan sebuah ilmu sekaligus seni dalam mengatur 
sumber daya manusia dan sumber daya lainya secara efektif dan efisien 
untuk mencapai tujuan tertentu. Dengan adanya manajemen diharapkan 
semua proses dalam mengatur dan mengarahkan dapat ditingkatkan. 
Manajemen adalah bekerja dengan orang-orang untuk menentukan, 
menginterprestasikan dan mencapai tujuan-tujuan organisasi dengan 
proses pelaksanaan fungsi-fungsi perencanaan (planning), 
pengorganisasian (organizing), penyusunan personalia atau kepegawaian 
(staffing), pengarahan dan kepemimpinan (leading), dan pengawasan 




Handoko (2011:4) menyatakan bahwa manajemen sumber daya 
manusia adalah penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan 
penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai baik tujuan-tujuan 
individu maupun organisasi. 
Hasibuan (2014:10) menyatakan bahwa manajemen sumber daya 
manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga 
kerja agar efektif dan efisien dalam membantu terwujudnya tujuan 
perusahaan, karyawan dan masyarakat. 
Berdasarkan definisi dari berbagai pendapat peneliti menyimpulkan 
bahwa manajemen sumber daya manusia adalah sebuah proses atau ilmu 
dalam merencanakan, memelihara, menyeleksi dan mengembangkan 
manusia dalam mewujudkan tujuan organisasi atau instansi agar menjadi 
lebih efektif dan efisien. 
Seorang manajer harus bisa menjalankan fungsi-fungsi manajemen, 
dan juga melakukan pengawasan terhadap karyawan/pegawai yang telah 
diberikan tanggung jawab untuk melaksanakan tugas operasional. 





a. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
Menurut Hasibuan (2014:21) bahwa fungsi manajemen sumber 
daya manusia meliputi: 
a) Perencanaan 
Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif 
serta efisien agar sesuai dengan kebutuhan organisasi dalam 
membantu terwujudnya tujuan. 
b) Pengorganisasian 
Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisir semua 
karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, 
delegasi kerja, integasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi.  
c) Pengarahan 
Pengarahan adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan, agar 
mau bekerja sama dan bekerja efektif dalam membantu 
tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. 
d) Pengendalian 
Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan, 







Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, 
orientasi, dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai 
dengan kebutuhan perusahaan. 
f) Pengembangan 
Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan tektis, 
teoritis, konsepsual, dan moral karyawan melalui pendidikan 
dan pelatihan. 
g) Kompensasi 
Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung dan tidak 
langsung, uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan 
jasa yang diberikan kepada perusahaan. 
h) Pengintegrasian 
Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan 
kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta 
kerja sama yang serasi dan saling menguntungkan. 
i) Pemeliharaan 
Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau 
meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan, 






Kedisiplinan merupakan fungsi MSDM yang terpenting dan 
kunci terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang baik sulit 
terwujud tujuan yang maksimal. 
k) Pemberhentian 
Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari 
suatu perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan 
karyawan, keinginan perusahaan, kontrak kerja berakhir, 
pensiun, dan sebab-sebab lainnya. 
2. Kinerja Pegawai 
a. Pengertian Kinerja Pegawai 
Keberhasilan sebuah organisasi atau instansi dalam 
menggerakan pegawainya dapat dilihat dari tindakan, sikap dan 
perilaku yang ada pada organisasi sehingga dapat menciptakan 
kinerja yang efektif dan efisien pada individu, kelompok, rekan kerja 
maupun pemimpin. 
Kinerja adalah tindakan/perilaku yang nyata yang dihasilkan 
oleh setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh pegawai 
sesuai dengan tugas dan fungsi dalam organisasi atau instansi. 
Dalam sebuah organisasi perlu melakukan penilaian kinerja pada 
pegawai. Beberapa pengertian yang dikemukakan mengenai konsep 




Kinerja merupakan aspek yang terpenting dalam manajemen 
organisasi. Kinerja juga merupakan hasil kerja yang telah dicapai 
oleh seseorang pegawai atau karyawan dalam melakukan 
pekerjaannya dalam rangka mencapai tujuan organisasi. (Orlando 
2018)  
Sedangkan Sulaksono (2015:91) menyatakan bahwa kinerja 
merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat 
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja adalah 
hasil pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-
persyaratan pekerjaan (job requiremen). (Bangun 2012:231) 
 Berdasarkan pendapat atau presepsi para ahli tersebut, maka 
dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang di jalankan 
baik kelompok maupun individu, yang merupakan keberhasilan 
seseorang dalam pencapain pada organisasi atau instansi. Kinerja 
pegawai yang maksimal akan memberikan output yang maksimal 
juga terhadap pencapaian organisasi. Kinerja adalah suatu konsep 
yang multi-dimensional yang mencangkup tiga aspek yaitu sikap 
(attitude), kemampuan (ability), dan prestasi (accomplislument). 
 Sebuah proses atau hasil kerja yang dicapai oleh seorang 
karyawan dalam melaksanakan suatu pekerjaan dapat di lihat dan di 
evaluasi pada tingkatan kinerja setiap pegawainya, maka kinerja 




selama waktu yang dicapai organisasi. Untuk mendapatkan 
kontribusi pegawai yang optimal, manajemen harus bisa memahami 
secara mendalam strategi untuk mengelola, mengatur, dan 
meningkatkan kinerja. Adapun beberapa tolak ukur kinerja yang 
baik, yaitu: 
a) Harus mampu di ukur dengan cara yang dapat dipercaya dan di 
pertanggung jawabkan 
b) Harus mampu membedakan individu-individu sesuai dengan 
tingkatan kinerja mereka 
c) Harus peka terhadap masukan dan tindakan-tindakan dari 
pemegang kekuasaan. 
d) Harus dapat di terima oleh individu yang mengetahui kinerjanya 
bahwa sedang di nilai. 
b. Tujuan dan Elemen Kerja 
Untuk dapat mewujudkan tujuan suatu perusahaan/instansi yang 
bisa menerapkan konsep suatu kinerja yang berkualitas dan 
profesional, maka kita perlu paham dengan apa yang menjadi tujuan 
dari organisasi secara menyeluruh, serta spesifik dari suatu kinerja. 
Tujuan manajemen kinerja adalah untuk menumbuhkan suatu adanya 
budaya dimana individu dan kelompok bertanggung jawab atas 
kelanjutan peningkatan proses bisnis, peningkatan keterampilan, 





c. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 
Faktor yang mempengaruhi kinerja adalah faktor kemampuan 
(ability) dan faktor motivasi (motivation), hal ini juga sesuai dengan 
pendapat Mangkunegara (2013:67) bahwa faktor yang 
mempengaruhi kinerja antara lain: 
a) Faktor Kemampuan 
Secara psikologis kemampuan (ability) pegawai terdiri dari 
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realita (pendidikan). 
Artinya, pegawai yang memiliki IQ di atas rata-rata (IQ 110-
120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan 
terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan 
lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu 
pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan 
kemampuan dan keahlian. 
b) Faktor Motivasi 
Motivasi terbentuk dari sikap (attiude) seorang pegawai dalam 
menghadapi situasi (situasion) kerja. Motivasi merupakan 
kondisi yang menggerakan diri pegawai terarah untuk mencapai 
tujuan kerja.  






a) Kemampuan, kepribadian dan minat kerja. 
b) Kejelasan dan Penerimaan atau kejelasan peran seseorang atas 
tugas yang diberikan kepadanya. 
c) Tingkat motivasi pekerjaan yaitu daya energi yang mendorong, 
mengarahkan dan mempertahankan perilaku. 
Dari faktor-faktor yang di kemukakan oleh beberapa ahli maka 
dapat disimpulkan bahwa faktor yang mempengaruhi kinerja 
karyawan/pegawai bisa berasal dari berbagai sumber, mulai dari 
faktor internal maupun faktor eksternal individu. Seperti kondisi 
individu dan kelompok, kondisi internal organisasi maupun eksternal 
organisasi. 
d. Pengukuran Kerja 
Suatu ukuran kinerja pegawai terlihat dari sebuah rasa tanggung 
jawab pada tugas, dan semua akan terlihat jika terlaksana dengan 
ketentuan yang ada. Kinerja pegawai akan menjadi optimal bila 
diintregasikan dengan suatu komponen dan dibarengi dengan 
keinginan yang kuat dan ikhlas, serta menyadari akan kekurangan 
yang ada pada individu masing-masing pegawai. Menurut pendapat 
Bangun (2012:15) bahwa terdapat tiga variabel yang sangat penting 
serta harus dipertimbangkan dalam pengukuran kinerja, yaitu: 
1. Kinerja berbasis pelaku 
Lebih menekankan pada pelaksanaan kinerja, dan penilaian 




karakteristik dan kualitas personal yang dipandang sebagai 
faktor utama dalam kinerja. 
2. Kinerja berbasis perilaku 
Hal ini tidak semata-mata berfokuskan depada faktor pegawai, 
namum juga berkonsisten pada perilaku seseorang dalam 
melakukan kerja. 
3. Kinerja berbasis hasil kerja 
Hal ini difokuskan pada pengukuran hasil, dan selain itu juga 
harus tetap memperhatikan suatu faktor-faktor perilaku yang 
dengan kualitas personal. 
e. Penilaian Kinerja 
Penilaian kinerja adalah suatu proses yang melibatkan pegawai 
dalam hal  mengukur tingkat keberhasilan pegawai dalam 
pencapaian organisasi atau instansi. 
Menurut Bangun (2012:7), menyatakan bahwa penilaian kinerja 
yaitu: 
a) Penilaian kinerja menyediakan berbagai informasi untuk 
keperluan pengambilan keputusan tentang promosi, mutasi, 
demosi dan juga penetapan kebijakan kompensasi. 
b) Penilaian kinerja juga mendapatkan pimpinan bawahan untuk 





Maka menurut pendapat Bangun (2012:30) bahwa bisa juga 
mengetahui kelemahan dan kelebihan, hambatan dan juga dorongan 
faktor yang sukses bagi kinerja seseorang dan maka dari itu 
terbukalah jalan menuju profesionalisme yaitu yang mempengaruhi 
kesalahan-kesalahan yang telah dilakukan. 
f. Dimensi dan Indikator Kinerja 
Seorang pegawai dapat bekerja dengan baik jika sesuai dengan 
kemampuannya, dan orang-orang disekitarnya dapat mendukungnya. 
Untuk menghasilkan kinerja yang baik diperlukan alat ukur yang 
dapat dijadikan standard pegawai dalam bekerja. Menurut Bangun 
(2012:233–234) standar pekerjaan dapat ditentukan dari isi suatu 
pekerjaan, dapat dijadikan sebagai dasar  penilaian kinerja karyawan, 
standar pekerjaan harus dapat diukur dan dipahami secara jelas. 
Suatu pekerjaan dapat diukur melalui kuantitas kerja, kualitas kerja, 
ketepatan waktu, kehadiran dan kemampuan bekerjasama. Adapun 
dimensi dan indikator kinerja sebagai berikut: 
a) Kuantitas kerja (Quantity of Word) 
Menunjukan jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu atau 
kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan. 
Setiap pekerjaan memilik persyaratan yang berbeda sehingga 
menuntut karyawan harus memenuhi persyaratan tersebut baik 
pengetahuan, keterampilan, maupun kemampuan yang sesuai. 




Kinerja karyawan dapat dinilai dari kemampuan bekerjasama 
dengan rekan kerja yang lainnya. 
b) Kualitas Kerja (Quality of Work) 
Setiap karyawan harus memenuhi persyaratan dari perusahaan 
untuk dapat menghasilkan pekerjaan yang sesuai kualitas yang 
dituntut. Setiap pekerjaan tertentu menuntut kehadiran  
karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai batas waktu 
yang diberikan perusahaan/intasnsi. Karyawan yang bekerja 
secara efektif memiliki kinerja baik karena menghasilkan 
pekerjaan sesuai standar organisasi/instansi. 
Sedangkan indikator kinerja menurut Mangkunegara (2013:75), 
adalah sebagai berikut: 
a) Kualitas kerja 
Menunjukan kerapihan, ketelitian, keterkaitan hasil kerja dengan 
tidak mengabaikan volume pekerjaan, kualitas kerja yang baik 
dapat menghindari tingkat kesalahan dalam meyelesaikan suatu 
pekerjaan yang dapat bermanfaat bagi kemajuan perusahaan. 
b) Kuantitas kerja 
Menunjukan banyaknya jumlah jenis pekerjaan yang dilakukan 
dalam satu waktu sehingga efisiensi dan efektivitas dapat 





c) Tanggung jawab 
Menunjukan seberapa besar pegawai dalam menerima dan 
melaksanakan pekerjaan, mempertanggung jawabkan hasil kerja 
serta sarana dan prasarana yang digunakan dan perilaku 
kerjanya setiap hari. 
d) Kerjasama 
Kesediaan pegawai untuk berpartisipasi dengan pegawai yang 
lain secara vertikal dan horizontal baik didalam maupun diluar 
pekerjaan sehingga hasil pekerjaan akan semakin baik. 
e) Inisiatif  
Inisiatif dari dalam diri anggota perusahaan untuk melakukan 
pekerjaan serta mengatasi masalah dalam pekerjaan tanpa 
menunggu perintah dari atasan atau menunjukan tanggung 
jawab dalam pekerjaa yang sudah kewajiban seseorang pegawai. 
Indikator-indikator kinejra karyawan/pegawai sebagaimana 
dijelaskan diatas memberikan pengertian bahwa pekerjaan yang 
dilakukan oleh pegawai dilandasi oleh ketentuan-ketentuan 
dalam organisasi. 
g. Hambatan-hambtan dalam Penerapan Manajemen Kinerja 
Dalam menerapkan suatu model manajemen kinerja yang 
profesional dan baik maka sering ditemukan berbagai macam 
hambatan-hambatan. Hal ini dijelaskan oleh Bangun (2012:35), 




a) Masih kurangnya pemahaman pihak manajemen perusahaan 
dalam mengenal secara lebih komprehensif tentang manajemen 
kinerja. Adapun para manajer yang telah memahami dan benar 
baru sedikit, terutama mereka yang telah memiliki tingkat 
pendidikan yang tinggi dan juga berpengalaman dalam bidang 
secara lama, di tambah dengan seringnya mengikuti pelatihan 
(training) dalam konteks manajemen kinerja. 
b) Sarana dan prasarana yang terdapat di organisasi tersebut, baik 
organisasi yang bersifat profit oriented dan non profit oriented 
belum mendukung ke arah penegakan konsep kinerja yang baik. 
c) Research, pelatihan, jurnal atau buku teks yang mendukung 
pemahaman serta percepatan berbagai pihak dalam memahami 
dan menafsirkan tentang manajemen kinerja belum tersedia 
dengan lengkap, bahkan dianggap masih kurang. 
d) Keberadaan berbagai referensi baik yang ditulis oleh penulis 
asing dan domestik masih lebih bersifat umum dan belum 
bersifat khusus. Maka kondisi ini disebabkan oleh para manajer 
dalam menerapkan suatu konsep manajemen kinerja harus 
bekerja untuk menerjemahkannya dengan kondisi tepat dan 
akurat. 
3. Knowledge Sharing 
Sumber daya manusia (SDM) dalam suatu organisasi atau instansi 




berjalannya kegiatan organisasi. Oleh karena itu diperlukan Knowledge 
Sharing sebagai penunjang keberhasilan organisasi dalam memanfaatkan 
sumber daya manusia yang ada. Knowledge adalah sumber penting bagi 
beberapa organisasi atau instansi. 
a. Pengertian Knowledge 
Pengetahuan (knowledge) adalah hasil tahu dari manusia yang 
sekedar menjawab pertanyaan “what”. Pengetahuan merupakan hasil 
dari tahu, dan ini terjadi setelah orang melakukan pengindraan 
terhadap suatu objek tertentu. Pengindraan, penciuman, rasa, dan 
raba. Pengetahuan atau kognitif merupakan domain yang sangat 
penting dalam membentuk tindakan seseorng (overt behavior). 
(Notoadmodjo 2010:3)  
b. Pengertian Knowledge Management 
Menurut Tung (2018:4) definisi dari knowledge management 
adalah proses pengolahan aset intelektual demi tujuan organisasi, 
proses pengolahan aset intelektual disini ialah siklus kegiatan yang 
digunakan oleh organisasi untuk mengidentifikasi, menciptakan, 
membagikan, menstukturkan, menggunakan, dan mengaudit 
pengetahuan sebagai aset intelektual organisasi. Aktivitas-aktivitas 
yang dilakukan dalam knowledge management ini dijadikan fokus 






Sedangkan knowledge management menurut Budihardjo 
(2017:23) adalah suatu aktivitas yang menghasilkan gagasan baru 
yang berdampak pada suatu inovasi melalui pengolahan pengetahuan 
dalam hal pemerolehan, penggunaan, berbagi, penyimpanan, 
pencarian kembali serta pengembangan. Budihardjo menekankan 
bahwa pengetahuan sebagai asset yang berfungsi untuk 
meningkatkan kemampuan individu, kelompok, organisasi dalam 
mencapai sasarannya. 
c. Pengertian Knowledge Sharing 
Knowledge Sharing adalah tahapan penyediaan knowledge pada 
saat yang tepat untuk pegawai yang membutuhkannya. Menurut 
Tung (2018:99) knowledge sharing merupakan proses untuk 
membagikan, menyebarkan, dan saling bertukar informasi dan juga 
pengetahuan antar individu ke individu lain, individu ke komunitas, 
dan antar komunitas ke komunitas lainnya untuk implementasi yang 
baik dan menciptakan pengetahuan baru. Hal ini dilakukan dengan 
interaksi sosial dan proses komunikasi antara yang memberi 
pengetahuan. 
Dalam sebuah organisasi atau instansi knowledge sharing sangat 
bermanfaat sebagai penghasil modal intelektual bagi sumber daya 
manusia yang ada pada organisasi. Sehingga sangat penting bagi 
organisasi dalam mengimplementasikan proses pengembangan 




Sedangkan menurut Hooff dan Ridder (2004) mendefinisikan 
bahwa knowledge sharing adalah proses dimana para individu saling 
mempertukarkan pengetahuan mereka (Tacit Knowledge Sharing 
dan Eksplicit Knowledge). Definisi ini mengimplikasikan bahwa 
setiap perilaku knowledge sharing terdiri atas bringing (knowledge 
donating) dan getting (knowledge collecting). knowledge donating 
yaitu perilaku mengkomunikasikan modal intelektual (intellectual 
capital) yang dimiliki seseorang kepada orang lain dan knowledge 
collecting yaitu perilaku individu untuk berkonsultasi dengan 
individu lainnya mengenai modal intelektual yang dimiliki. Kedua 
perilaku ini memiliki sifat yang berbeda dan dapat memberi 
pengaruh yang berbeda. Kesimpulan dari knowledge sharing yaitu 
aktivitas para individu dalam bertukar pikiran pada individu lain dan 
kelompok. 
Knowledge sharing adalah kesediaan individu didalam 
organisasi atau instansi untuk menerima dan menyebarkan informasi, 
pengetahuan, dan keterampilan secara sukarela yang dimiliki mereka 
kepada orang lain didalam organisasi. 
d. Dimensi dan Indikator Knowledge Sharing 
Menurut Hoof dan Ridder (2004) faktor atau dimensi 





a) Menyumbangkan pengetahuan (knowledge donating) adalah 
proses yang di dilakukan untuk mengkomunikasikan modal 
intelektual pengetahuan seseorang kepada individu lainnya yang 
ada di dalam organisasi atau instansi. Knowledge donating juga 
dapat diartikan sebagai kemampuan pegawai dalam 
menyampaikan pengetahuan yang dimiliki baik berupa 
pengalaman kerja, gagasan, keahlian, dan informasi kontekstual 
kepada pegawai lain. 
Adapun indikator-indikator pada dimensi knowledge donating 
yaitu:  
1. Berbagi pengetahuan baru 
2. Berbagi informasi baru tentang pekerjaan 
3. Perhatian kepada rekan kerja 
4. Berbagi cerita/pengalaman tentang pekerjaan 
b) Mengumpulkan pengetahuan (knowledge collecting) adalah 
aktivitas individu untuk mengumpulkan modal intelektual yang 
dimiliki oleh individu lain. Knowledge collecting juga dapat 
diartikan sebagai kemampuan pegawai dalam mengumpulkan 
pengetahuan baik berupa pengalaman kerja, gagasan, keahlian, 
dan informasi kontekstual dari pegawai lain. 
Adapun indikator-indikator pada knowledge collecting yaitu: 
1. Mengumpulkan pengetahuan baru 




3. Mengumpulkan ide-ide baru 
4. Mengumpulkan ilmu baru tentang pekerjaan dari 
kompetensi orang lain 
4. Kepercayaan 
a. Definisi Kepercayaan (Trust) 
Menrut Robbins (2003:71) kepercayaan (trust) adalah suatu 
harapan positif bahwa orang lain tidak akan bertindak secara 
oportunistik melalui kata-kata, tindakan, atau keputusannya. Istilah 
secara oportunistik merujuk pada risiko dan kerentanan yang inheren 
dalam setiap hubungan kepercayaan. 
Kepercayaan tidak dapat diminta atau dipaksakan tetapi 
kepercayaan harus dihasilkan. Kepercayaan timbul dari suatu proses 
yang lama sampai kedua belah pihak saling mempercayai. Apabila 
kepercayaan sudah terjalin antara organisasi dan pegawaianya, maka 
usaha untuk mengkoordinirnya lebih mudah. 
Trust (kepercayaan) adalah suatu elemen dasar bagi terciptanya 
suatu hubungan baik antara kedua belah pihak yang berisi tentang 
harapan dan kepercayaan individu terhadap reliabilitas seseorang. 
(Indrawati and Hidayat 2019)  
Berdasarkan beberapa pengertian yang dikemukakan di atas 
maka dapat disimpulkan bahwa kepercayaan (trust) adalah suatu 
elemen dasar bagi tercipatanya suatu hubungan baik antara individu 




individu dengan organisasi yang berisi tentang harapan, tindakan dan 
keputusan terhadap seseorang. Untuk membangun kepercayaan pada 
orang lain merupakan hal yang tidak mudah. Hal itu tergantung pada 
perilaku individu dan kemampuan individu untuk kepercayaan dan 
pengambilan risiko, agar keputusan yang diambil tepat dan akurat. 
b. Jenis Kepercayaan 
Menrut Robbins (2003:73) ada tiga kepercayaan dalam 
hubungan organisasi, yaitu sebagai berikut: 
1. Kepercayaan berdasarkan penolakan 
Bentuk kepercayaan ini didasarkan pada ketakutan akan 
tindakan balasan jika kepercayaan itu dilanggar. Orang-orang 
yang ada dalam jenis hubungan ini melakukukan apa yang 
mereka katakan karena mereka takut akan konsekuensi dari 
tindakan tidak mengikuti seluruh kewajiban mereka. 
Kepercayaan berdasarkan penolakan akan berfungsi hanya pada 
tingkat bahwa hukuman itu mungki, konsekuensinya jelas, dan 
hukuman sesungguhnya dijatuhkan jika kepercayaan dilanggar. 
2. Kepercayaan berdasarkan pengetahuan 
Kepercayaan yang didasarkan pada prediktabilitas perilaku yang 
berasal dari riwayat interaksi. Itu ada bila anda memiliki 
informasi yang memadai tentang seseorang untuk memahami 
bahwa mereka cukup mampu untuk meramalkan secara tepat 




3. Kepercayaan berdasarkan identifikasi 
Tingkat paling tinggi dari kepercayaan dicapai bila ada 
hubungan emosional antara kedua pihak. Kepercayaan ini ada 
karena masing-masing pihak saling mahami maksud mereka dan 
menghargai keinginan pihak lain. 
c. Dimensi dan Indikator Kepercayaan 
Dimensi kepercayaan pada organisasi diukur dari kepercayaan 
pada manajemen puncak sebagai representasi dari organisasi. 
Menurut Robbins (2003:71) bahwa dimensi kunci yang 
melandasi konsep tentang kepercayaan itu ada 5, yaitu sebagai 
beriku: 
a) Integritas (integrity) 
Merujuk pada kejujuran dan keadaan yang sebenarnnya. Ini 
menunjukan individu yakin bahwa pihak lain akan berlaku jujur 
dan sebenarnya. 
b) Kompetensi (competence) 
Pengetahuan dan keahlian teknis dan interpersonal. Semakin 
seseorang berkompeten maka semakin orang itu mengerti apa 
yang dikatakan dan dilakukannya dalam suatu situasi. Sehingga 
pihak lain akan hormat dan percaya dengan kemampuan yang 
dimilikinya utuk mengatur secara produktif pada situasi dimana 
mereka berada. 




Reliabilitas, prediktibilitas, dan keputusan tepat dari individu 
dalam menghadapi situasi tertentu. Ini berarti ada konsistensi 
apa yang dikatakan atau diajarkan dengan apa yang dilakukan 
serta kerjakan. Semakin konsisten objek kepercayaan maka 
semakin tinggi tingkat kepercayaan seseorang terhadap objek 
itu. 
d) Kesetiaan/loyalitas (loyalty) 
Kemauan atau keinginan untuk melindungi dan menjaga nama 
baik pihak lain. Kepercayaan menuntut bahwa seseorang dapat 
tergantung pada seseorang bukan untuk bertindak oportunis. 
e) Keterbukaan (openness) 
Seseorang yang percaya yang memiliki kemauan untuk berbagi 
ide, gagasan, pengetahuan, dan perasaan kepada pihak lain. 
d. Membangun Kepercayaan 
Dalam membangun kepercayaan, seorang pemimpin 
mempunyai peran yang berdampak besar terhadap iklim kepercayaan 
sebuah organisasi. Tentunya pemimpin perlu membina dan 
menerapkan kepercayaan diantara mereka sendiri dan anggotannya. 
Menurut Sopiah (2008:48) untuk membangun kepercayaan terdapat 
berbagai cara, diantaranya: menunjukan cara dalam bekerja baik 
untuk kepentingan sendiri maupun untuk orang lain, menjadikannya 




memelihara keyakinan, dan menunjukan kompetensi yang dimiliki 
setiap personal. 
5. Budaya Kerja 
a. Pengertian Budaya Kerja 
Menurut Robbins (2003:305) mendefinisikan budaya 
kerja/budaya organisasi mengacu ke suatu sistem makna bersama 
yang dianut oleh anggota-anggota yang membedakan organisasi itu 
dari organisasi-organisasi lain. Budaya kerja adalah perwujudan dari 
kehidupan yang dijumpai di lingkungan kerja. Secara lebih khusus, 
budaya kerja merupakan suatu sistem makna yang berkaitan dengan 
kerja, pekerjaan dan interaksi kerja yang disepakati bersama dan 
digunakan di dalam kehidupan sehari-hari. Budaya yang terdapat 
dalam suatu organisasi adalah tempat dimana anggota mengasah 
kemampuannya pada organisasi untuk berkarya di organisasi 
tersebut. 
Budaya organisasi/budaya kerja dapat didefinisikan sebagai 
perangkat sistem nilai-nilai (values), keyakinan-keyakinan, asumsi-
asumsi atau norma-norma yang telah lama berlaku, disepakati dan 
diikuti oleh para anggota suatu organisasi sebagai pedoman perilaku 
dan pemecahan masalah-masalah organisasi. (Darodjat 2015:236)  
Menurut Tobari (2015:56) bahwa budaya organisasi/budaya 




dan mudah dipahami, dipraktekkan dan menjadi dasar pelaksanaan 
kegiatan organisasi. 
b. Dimensi dan Indikator Budaya Kerja 
Budaya kerja merupaan sejumlah pemikiran dasar atau program 
mental yang dapat dimanfaatkan untuk meningkatkan efektivitas 
kerja, dan kerjasama manusia yang dimiliki oleh suatu organisasi 
dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai. 
Adapun beberapa dimensi dan indikator menurut Tobari 
(2015:56–57) yaitu sebagai berikut: 
a) Dimensi Disiplin 
Indikatornya yaitu; mengecek daftar hadir, menanyakan apabila 
rekan kerja tidak masuk, menanyakan kabar sesama pegawai, 
menegur apabila ada pegawai yang tidak memakai seragam, 
mengingatkan pegawai, dan mewujudkan disiplin 
b) Dimensi Bersikap Sopan 
Indikatornya yaitu; berdasarkan prosedur dan birokrasi, 
perbedaan pendapat dalam bekerja, saling memberi nasehat, 
mengabaikan nilai-nilai dalam kantor, mempertimbangkan 
prinsip inovatif, berdasarkan orientasi hasil, dan sistem kerja 
secara kelompok 
c) Dimensi Bersikap Ramah 
Indikatornya yaitu; distribusi tugas, mengadopsi cara-cara baru, 




kuat, kesempatan untuk meningkatkan pengabdian, hubungan 
pertemanan, dan aturan yang jelas. 
d) Dimensi Taat Aturan 
Indikatornya yaitu; memahami aturan formal, melaksanakan 
pekerjaan, memperhatikan dengan baik, sanksi yang tegas 
apabila ada pegawai yang melanggar peraturan, selalu menerima 
pengarahan, mendukung visi misi kepala daerah, dan 
menekankan pentingnya efisiensi. 
e) Dimensi  Bekerja Keras 
Indikatornya yaitu; berkomitmen pada hasil, pengembangan 
sumber daya manusia, dan memahami rencana strategis yang 
telah disusun 
c. Karakteristik Budaya Kerja 
Menurut Nawawi (2014:95) budaya kerja menunjukan suatu 
karakteristik budaya kerja/organisasi tertentu, yaitu sebagai berikut:  
a) Inisiatif individual 
Merupakan tingkat tanggung jawab, kebebasan dan 
kemerdekaan yang dimiliki individu untuk mengemukakan 
pendapatnya. 
b) Toleran terhadap risiko 
Menunjukan suatu tingkatan dimana pekerja didorong berani 
mengambil risiko, menjadi agresif, dan inovatif 




Merupakan kemampuan organisasi menciptakan tujuan yang 
jelas dan menetapkan harapan kinerja. 
d) Integrasi 
Merupakan tingkatan dimana unit dalam organisasi didorong 





e) Dukungan manajemen 
Merupakan tingkatan dimana manajer mengusahakan 
komunikasi yang jelas, bantuan dan dukungan pada 
bawahannya. 
f) Kontrol 
Merupakan sejumlah aturan dan pengawasan langsung yang 
dipergunakan untuk melihat dan mengawasi perilaku kerja. 
g) Identitas 
Merupakan tingkatan dimana anggota mengidentifikasi bersama 
organisasi secara keseluruhan daripada dengan kelompok kerja 
atau bidang keahlian profesional tertentu. 
h) Sistem penghargaan 
merupakan suatu tingkatan dimana alokasi penghargaan, 
kenaikan gaji atau promosi didasarkan pada kriteria kinerja 
pekerja, dan bukan pada senioritas atau faviritisme. 
i) Toleran terhadap konflik 
Merupakan suatu keadaan dimana pekerja didorong untuk 
menyampaikan atau menerima konflik dan kritik secara terbuka. 
j) Pola komunikasi 
Merupakan suatu keadaan dimana komunikasi organisasional 





d. Fungsi Budaya Kerja/Budaya Organisasi 
Menurut Siagian (2002:199) menjelaskan bahwa ada lima 
budaya organisasi/budaya kerja yang menonjol dan penting untuk 
diaktualisasikan, yaitu sebagai berikut: 
1) Penentu batas-batas perilaku. 
Budaya organisasi berperan dalam menentukan perilaku yang 
seyogianya ditampilkan, dan perilaku yang harus dielakkan. 
Singkatnya, menegaskan cara-cara berperilaku yang sesuai 
dengan tuntutan budaya organisasi. 
2) Menumbuhkan kesadaran tentang identitas sebagai anggota 
organisasi. 
Budaya organisasi/budaya kerja menuntut agar para anggotanya 
merasa bangga mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi. 
Hal itu hanya akan timbul apabila semua anggota organisasi 
merasa memiliki organisasi tersebut. Rasa memiliki yang 
mendalam akan mencegah para anggota organisasi melakukan 
hal-hal yang dapat merusak citra organisasi yang bersangkutan. 
3) Penumbuhan komitmen 
Sebagai konsekuensi logis dari rasa memiliki organisasi, para 
anggota organisasi akan bersedia membuat komitmen termasuk 
memberikan pengorbanan sedemikian rupa, sehingga mereka 
akan ikhlas demi keberhasilan organisasi. Keediaan tersebut 




organisasi yakin, bahwa keberhasilan organisasi akan 
melicinkan jalan bagi mereka untuk mencapai cita-cita, harapan, 
keinginan, dan kepentingan pribadi. 
4) Pemeliharaan stabilitas organisasional 
Mudah untuk memahami, bahwa keberhasilan akan lebih mudah 
diraih, masalah lebih mudah terpecahkan, dan iklim kerjasama 
dapat dipelihara apabila terdapat suasana stabil dalam organisasi 
5) Mekanisme pengawasan. 
Pengawasan merupakan salah satu fungsi organik manajemen. 
Asumsi mendasar dalam hal ini ialah, bahwa jika budaya 
organisasi dihayati dan dilaksanakan sebagai instrumen 
pengawasan sehingga pengawasan sebagai fungsi manajemen 
tidak memainkan peranan yang dominan lagi. Karena para 
anggota organisasi menampilkan perilaku yang positif, bekerja 
secara kreatif, dalam arti mampu menghasilkan ide-ide baru, 
penggunaan konsep baru, teknik baru, dan inovasi dalam 
penyelesaian pekerjaan, serta bersedia meningkatkan 
produktivitas kerja. Dengan kata lain karyawan/pegawai mampu 
melakukan pengendalian dan pemantauan diri sendiri (self 
controlling dan self monitoring). 
e. Hubungan Budaya Kerja/Budaya Organisasi Terhadap Kinerja 
Budaya organisasi dapat membantu dalam hal meningkatkan 




biasa bagi pegawai untuk meberikan kemampuan terbaiknya dalam 
memanfaatkan kesempatan yang diberikan oleh organisasi. Nilai-
nilai yang dianut bersama membuat pegawai merasa nyaman dalam 
bekerja, memiliki komitmen dan kesetiaan serta membuat pegawai 
berusaha lebih keras, meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja 
pegawai serta mempertahankan keunggulan kompetitif. (B, Amir, 
and Sartono 2019)  
B. Penelitian Terdahulu 
Dalam penelitian ini peneliti menyertakan beberapa referensi dari 
penelitian terdahulu dengan menggunakan aspek yang sama sebagai dasar 
atau acuan dalam penelitian ini. Beberapa uraian singkat penelitian terdahulu, 
yaitu sebagai berikut: 
1. Penelitian yang dilakukan oleh Masni, Ansir, & Sinarwati (2018) tentang 
“Pengaruh Knowledge Sharing, Kepercayaan, dan Budaya Kerja terhadap 
Kinerja Pegawai“. Variabel-variabel dalam penelitian ini adalah variabel 
independen yaitu knowledge sharing, kepercayaan, budaya kerja dan 
variabel dependen yaitu kinerja pegawai. Metode penelitian pada 
penelitian ini adalah dengan menggunakan metode penelitian kuantitatif 
sedangkan metode analisis datanya yang digunakan dalam penelitian ini 
yaitu menggunakan analisis regresi linear berganda. Teknik pengambilan 
sampel pada penelitian ini yaitu dengan menggunakan metode sensus 
dengan jumlah populasi dan sampel sebanyak 65 orang pegawai. Alat 




program microsoft excel, dan software SPSS. Hasil dari penelitian ini 
menunjukan bahwa knowledge sharing, kepercayaan dan budaya kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Rektorat UHO 
dengan hasil pengujian hipotesis menggunakan pengujian regresi secara 
simultan dengan menggunakan nilai Fhitung pada taraf α= 0,05 sebesar 
55,963 dan nilai signifikan sebesar 0,000 yang berarti nilai signifikan < 
0,05. Hasil yang kedua yaitu knowledge sharing berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai pada Rektorat UHO dengan menggunakan nilai 
thitung pada taraf α= 0,05 sebesar 2,123 dan nilai signifikan sebesar 0,038 
yang berarti nilai signifikan < 0,05. Hasil ketiga yaitu kepercayaan 
berpengaruh signifikan terhadap kinrja pegawai pada Rektorat UHO 
dengan menggunakan nilai thitung pada taraf α= 0,05 sebesar 2,381 dan 
nilai signifikan sebesar 0.021 yang berarti nilai signifikan < 0,05. Hasil 
keempat yaitu budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai pada Rektorat UHO dengan menggunakan nilai thitung pada taraf 
α= 0,05 sebesar 6,163 dan nilai signifikan sebesar 0,000 yang berarti nilai 
signifikan < 0,05. 
2. Penelitian yang dilakukan oleh Praningrum & Febrianto (2019) tentang 
“Pengaruh Knowledge Sharing dan Kepercayaan terhadap Kinerja 
Karyawan PT. Tunas Dwipa Matra Kepahiang”. Variabel-variabel dalam 
penelitian ini adalah variabel independen yaitu knowledge sharing, 
kepercayaan dan variabel dependen yaitu kinerja karyawan. Metode 




penelitian kuantitatif sedangkan metode analisis datanya yang digunakan 
dalam penelitian ini yaitu menggunakan analisis regresi linear berganda. 
Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini yaitu dengan 
menggunakan metode survei dengan jumlah sampel sebanyak 40 orang 
staf dan manajer. Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 
dengan menggunakan program SPSS. Hasil dari penelitian ini 
menunjukan bahwa knowledge sharing dan kepercayaan berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Tunas Dwipa Matra 
Kepahiang. Hasil yang kedua menunjukan bahwa knowledge sharing 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Tunas Dwipa 
Matra Kepahiang. Hasil ketiga yaitu kepercayaan berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan PT. Tunas Dwipa Matra Kepahiang. 
3. Penelitian yang dilakukan oleh Lulo Jumrin B, Muh. Amir, dan Sartono 
(2019) tentang “Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai 
pada Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Kendari”. Variabel-
variabel dalam penelitian ini adalah variabel independen yaitu budaya 
organisasi dan variabel dependen yaitu kinerja pegawai. Metode 
penelitian pada penelitian ini adalah dengan menggunakan metode 
penelitian kuantitatif sedangkan metode analisis datanya yang digunakan 
dalam penelitian ini yaitu menggunakan analisis regresi linear sederhana. 
Populasi dalam penelitian berjumlah 128 orang sedangkan teknik 
pengambilan sampel menggunakan teknik simple random sampling 




yang digunakan dalam penelitian ini yaitu dengan menggunakan program 
SPSS versi 16. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa terdapat pengaruh 
yang signifikan antara variabel budaya organisasi (X) dengan item 
indikator sebagai berikut; inovasi, perhatian atas kerincian tugas, 
orientasi hasil, orientasi orang, orientasi tim, keagresifan, kematangan 
terhadap variabel kinerja (Y) pada Perusahaan Daerah Air Minum 
(PDAM) Kota Kendari. 
4. Penelitian yang dilakukan oleh Luwes Anaticia (2018) tentang “Pengaruh 
Budaya Kerja (corporate culture) terhadap Kinerja Karyawan Bank Aceh 
Syariah Cabang Banda Aceh”. Variabel dalam penelitian ini adalah 
variabel independen yaitu budaya kerja dan variabel dependen yaitu 
kinerja karyawan. Metode penelitian pada penelitian ini adalah dengan 
menggunakan metode penelitian kuantitatif sedangkan metode analisis 
datanya yang digunakan dalam penelitian ini yaitu menggunakan analisis 
regresi linear sederhana. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 
karyawan pada Bank Aceh Syariah Cabang Banda Aceh yang berjumlah 
40 orang. Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini yaitu dengan 
menggunakan metode sensus dengan seluruh populasi di jadikan sampel 
sebanyak 40 orang karyawan. Alat analisis yang digunakan dalam 
penelitian ini yaitu dengan menggunakan software SPSS statistics version 
22,0. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa budaya kerja (corporate 




Cabang Banda Aceh dengan hasil analisis uji t (parsial) yang 
menunjukan nilai thitung > ttabel (3,939 > 2,711) dengan signifikanya 0,000. 
5. Penelitian yang dilakukan oleh Muhamad Luthfi Ramdhani (2019) 
tentang “Pengaruh Budaya Kerja dan Gaya Kepemimpinan terhadap 
Kinerja Pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil 
Kabupaen Bogor”. Variabel dalam penelitian ini adalah variabel 
independen yaitu budaya kerja, kepemimpinan dan variabel dependen 
yaitu kinerja pegawai. Metode penelitian pada penelitian ini adalah 
dengan menggunakan metode penelitian kuantitatif sedangkan metode 
analisis datanya yang digunakan dalam penelitian ini yaitu menggunakan 
analisis regresi linear sederhana. Populasi dalam penelitian ini yaitu 
seluruh pegawai di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten 
Bogor yang berjumlah 84 orang. Teknik pengambilan sampel pada 
penelitian ini yaitu dengan menggunakan metode sampling jenuh dimana 
semua populasi dijadikan sampel sebanyak 84 orang pegawai. Alat 
analisis yang digunakan dalam penelitian ini yaitu dengan menggunakan 
program SPSS. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa budaya kerja dan 
gaya kepemimpinan secara bersama-sama berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil 
Kabupaen Bogor dengan diketahui nilai Fhitung sebesar 151.492 dan 
hasilnya Fhitung > Ftabel (151.492 > 3.11) atau sebesar 78.9%. hasil kedua 
menunjukan bahwa budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan 




Kabupaen Bogor dimana nilai thitung sebesar 6.856 maka thitung > ttabel 
(6.856 > 1.989) atau sebesar 36.4%. dan hasil ketiga menunjukan bahwa 
gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaen 
Bogor dimana nilai thitung sebesar 16.457 maka thitung > ttabel (16.457 > 
1.989) atau sebesar 76.8%. 
6. Penelitian yang dilakukan oleh Mei Indrawati dan Hidayat (2019) tentang 
“Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Trust Terhadap Kinerja Karyawan 
Pada Koperasi Karyawan Redrying (KAREB) Kabupaten Bojonegoro”. 
Variabel dalam penelitian ini adalah variabel independen yaitu gaya 
kepemimpinan, trust dan variabel dependent yaitu kinerja karyawan. 
Metode penelitian pada penelitian ini adalah dengan menggunakan 
metode penelitian kuantitatif sedangkan metode analisis datanya yang 
digunakan dalam penelitian ini yaitu menggunakan analisis regresi linear 
berganda. Populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh karyawan Koperasi 
Karyawan Redrying (Kareb) Kabupaten Bojonegoro unit DC yang 
berjumlah 31 orang. Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini 
yaitu dengan menggunakan metode sensus sampling dengan jumlah 
sampel yaitu 31 orang karyawan. Alat analisis yang digunakan dalam 
penelitian ini yaitu dengan menggunakan program SPSS. Hasil dari 
penelitian ini menunjukan bahwa gaya kepemimpinan dan trust secara 
simultan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 




sebesar 53,8%. Hasil kedua menunjukan bahwa gaya kepemimpnan 
secara parsial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Dan hasil ketiga menunjukan bahwa trust secara parsial 
mempunya pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 
7. Penelitian yang dilakukan oleh Okky Orlando (2018) tentang “Pengaruh 
Knowledge Sharing dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan”. 
Variabel dalam penelitian ini adalah variabel independen yaitu 
knowledge sharing, disiplin kerja dan variabel dependent yaitu kinerja 
karyawan. Metode penelitian pada penelitian ini adalah dengan 
menggunakan metode penelitian kuantitatif sedangkan metode analisis 
datanya yang digunakan dalam penelitian ini yaitu menggunakan analisis 
regresi linear berganda. Populasi dalam penelitian ini yaitu karyawan 
AJB Bumiputera 1912 Kantor Wilayah Surabaya yang berjumlah 36 
karyawan. Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini yaitu dengan 
menggunakan sampel jenuh, yaitu seluruh karyawan yang berjumlah 36 
karyawan. Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 
dengan menggunakan program SPSS. Hasil dari penelitian ini 
menunjukan bahwa knowledge sharing secara parsial berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan pada AJB Bumiputera 1912 Kantor Wilayah 
Surabaya sedangkan disiplin kerja tidak berpengaruh secara parsial 





8. Penelitian yang dilakukan oleh Enno Aldea Amanda, Satrijo 
Budiwibowo, dan Nik Amah (2017) tentang “Pengaruh Budaya 
Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan di PDAM Tirta Taman Sari Kota 
Medan”. Variabel dalam penelitian ini adalah variable indipenden yaitu 
budaya organisasi dan variable dependen yaitu kinerja karyawan. Metode 
penelitian pada penelitian ini adalah dengan menggunakan penelitian 
kuantitatif sedangkan metode analisis datanya yang digunakan dalam 
penelitian ini yaitu menggunakan analisis regresi linear sederhana. 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan di PDAM Tirta 
Taman Sari Kota Medan yang berjumlah 138 karyawan. Teknik 
pengambilan sampel pada penelitian ini yaitu dengan menggunakan 
teknik proportionate stratified ramdom sampling dengan menggunakan 
rumus slovin sehingga jumlah sampel yang di ambil sebanyak 102 
karyawan. Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 
dengan menggunakan software SPSS 22.0. Hasil dari penelitian ini 
menunjukan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan di PDAM Tirta Taman Sari Kota Medan. 
Dari uraian singkat penelitian terdahulu di atas maka peneliti merangkum 
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C. Kerangka Pemikiran Konseptual 
1. Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Kinerja Pegawai 
Menurut Tung (2018:99) knowledge sharing merupakan proses 
untuk membagikan, menyebarkan, dan saling bertukar informasi dan juga 




antar komunitas ke komunitas lainnya untuk implementasi yang baik dan 
menciptakan pengetahuan baru. 
Menurut hasil penelitian yang dilakukan oleh Masni, Ansir, & 
Sinarwati (2018) tentang “Pengaruh Knowledge Sharing, Kepercayaan, 
dan Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai“ menunjukan bahwa 
knowledge sharing berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
2. Pengaruh Kepercayaan Terhadap Kinerja Pegawai 
Menrut Robbins (2003:71) kepercayaan (trust) adalah suatu harapan 
positif bahwa orang lain tidak akan bertindak secara oportunistik melalui 
kata-kata, tindakan, atau keputusannya. Istilah secara oportunistik 
merujuk pada risiko dan kerentanan yang inheren dalam setiap hubungan 
kepercayaan. 
Menurut hasil penelitian yang dilakukan oleh Masni, Ansir, & 
Sinarwati (2018) tentang “Pengaruh Knowledge Sharing, Kepercayaan, 
dan Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai“ menunjukan bahwa 
kepercayaan berpengaruh signifikan terhadap kinrja pegawai pada 
Rektorat UHO. 
3. Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
Menurut Robbins (2003:305) mendefinisikan budaya kerja/budaya 
organisasi mengacu ke suatu sistem makna bersama yang dianut oleh 
anggota-anggota yang membedakan organisasi itu dari organisasi-
organisasi lain. Budaya kerja adalah perwujudan dari kehidupan yang 




merupakan suatu sistem makna yang berkaitan dengan kerja, pekerjaan 
dan interaksi kerja yang disepakati bersama dan digunakan di dalam 
kehidupan sehari-hari. Budaya yang terdapat dalam suatu organisasi 
adalah tempat dimana anggota mengasah kemampuannya pada organisasi 
untuk berkarya di organisasi tersebut. 
Menurut hasil penelitian yang dilakukan oleh Muhamad Luthfi 
Ramdhani (2019) tentang “Pengaruh Budaya Kerja dan Gaya 
Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Kependudukan dan 
Pencatatan Sipil Kabupaen Bogor” menunjukan bahwa budaya kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas 
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaen Bogor. 
4. Pengaruh Knowledge Sharing, Kepercayaan, dan Budaya Kerja, Terhadap 
Kinerja Pegawai 
Kinerja merupakan aspek yang terpenting dalam manajemen 
organisasi. Kinerja juga merupakan hasil kerja yang telah dicapai oleh 
seseorang pegawai atau karyawan dalam melakukan pekerjaannya dalam 
rangka mencapai tujuan organisasi. (Orlando 2018)  
Pada kerangka pemikiran konseptual penelitian ini menjelaskan 
bahwa variabel independen yaitu knowledge sharing (X1), kepercayaan 
(X2), dan budaya kerja (X3) terdapat pengaruh secara bersama-sama 
(simultan) terhadap kinerja pegawai (Y). Hal ini di jelaskan pada 
penelitian yang dilakukan oleh Masni, Ansir, & Sinarwati (2018) tentang 




Kinerja Pegawai“ bahwa knowledge sharing, kepercayaan dan budaya 
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Rektorat 
UHO. 
Berdasarkan keterangan uraian hubungan antar variabel terikat yang telah 
di jelaskan tersebut, maka peneliti menggambarkan kerangka pemikiran pada 
penelitian ini. Kerangka pemikiran dimaksudkan untuk menggambarkan 
paradigma sebagai jawaban atas masalah penelitian. Hubungan tersebut dapat 












Kerangka Pemikiran Konseptual 
 
Keterangan: 
   :Pengaruh Secara Simultan 
Knowledge Sharing (X1) 
Kepercayaan (X2) 
Budaya Kerja (X3) 








   :Pengaruh Secara Parsial 
D. Hipotesis 
Hipotesis merupakan jawaban sementara dari perumusan masalah yang 
sedang diteliti, dan dari masalah pokok yang di uraikan di atas. 
Berikut adalah jawaban atau dugaan sementara dalam penelitian ini, yaitu 
sebagai berikut: 
H1: Knowledge Sharing berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas 
Sosial, Pengendalian Penduduk, Keluarga Berencana, Pemberdayaan 
Perempuan, dan Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) Kabupaten 
Pemalang. 
H2: Kepercayaan berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial, 
Pengendalian Penduduk, Keluarga Berencana, Pemberdayaan 
Perempuan, dan Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) Kabupaten 
Pemalang. 
H3: Budaya Kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial, 
Pengendalian Penduduk, Keluarga Berencana, Pemberdayaan 
Perempuan, dan Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) Kabupaten 
Pemalang. 
H4: Knowledge Sharing, Kepercayaan, dan Budaya Kerja secara simultan 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial, Pengendalian 
Penduduk, Keluarga Berencana, Pemberdayaan Perempuan, dan 





A. Jenis Penelitian 
Metode penelitian ini diperlukan untuk menjelaskan cara-cara penelitian 
yang akan digunakan oleh peneliti dengan mengambil data-data dari 
perusahaan. Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
metode kuantitif. Menurut Sugiyono (2017:23) metode penelitian kuantitatif 
dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berdasarkan pada filsafat 
positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, 
pengumpulan data menggunakan intrumen penelitian, analisis data bersifat 
kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menggambarkan dan menguji 
hipotesis yang telah ditetapkan. 
Penelitian ini menguji dua variabel yaitu variabel independen dan 
variabel dependen. Variabel independen dalam penelitian ini adalah 
knowledge sharing, kepercayaan, dan budaya kerja. Sedangkan variabel 
dependen adalah kinerja pegawai. 
B. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subyek 
yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditentukan oleh 





Dalam penelitian ini, yang menjadi populasi adalah pegawai PNS. 
Populasi pada Dinas Sosial, Pengendalian Penduduk, Keluarga 
Berencana, Pemberdayaan Perempuan, dan Perlindungan Anak (Dinsos 
KBPP) Kabupaten Pemalang berjumlah 33 orang pegawai, dapat dilihat 
pada tabel sebagai berikut: 
Tabel 3 
Data Pegawai Dinas Sosial, Pengendalian Penduduk, Keluarga Berencana, 
Pemberdayaan Perempuan, Dan Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) 
Kabupaten Pemalang 2020 
No Nama Jabatan 
Jenis 
Kelamin 
1 Drs. Slamet Masduki, M.H. Kepala Dinsos KBPP L 
2 Siswoyo, S.H. Sekretaris L 
3 Drs. Agus Wibowo, M.Si. 
Kepala Bidang Pemberdayaan Perempuan 
dan Perlindungan Anak 
L 
4 Hadi Sukanto, S.H., M.Si. 
Kepala Seksi Pemberdayaan Sosial dan 
Penanganan Fakir Miskin 
L 
5 Dra. El Retno Prihartini 
Kepala Seksi Pengendalian Penduduk, 
Penyuluhan dan Penggerakan 
P 
6 Supadi, AKS., M.H Kepala Bidang Sosial L 
7 Dra. Rokhilah, M.M 
Kepala Subbagian Umum dan 
Kepegawaian 
P 
8 Mamid, A.Md.Kep. Kepala Bidang Pengendalian Penduduk L 
9 Dra. Maghfuroh Kepala Seksi Perlindungan Anak P 
10 Nina Min Lusiyanti, A.KS. Kepala Seksi Rehabilitas Sosial P 
11 Siti Hajar Kurnia, A.KS. Analis Pelayanan Sosial P 
12 Herlin Pribadi Ana, S.IP. 
Analisis Pemberdayaan Perempuan dan 
Anak 
P 
13 Nisa Arifa, S.Sos., Msi. 
Kepala Seksi Ketahanan dan 
Kesejahteraan Keluarga 
P 
14 Muhammad Tarom, S.E. 
Kepala Seksi Peningkatan Kualitas Hidup 
dan Perlindungan Perempuan 
L 
15 
Santi Agustina, S.Sos., 
M.E. 




Novi Lailatul Faroh, 
S.STP., M.M. 
Kepala Seksi Perlindungan dan Jaminan 
Sosial 
P 




18 Rokhipun Pengelola Barang Milik Negara L 
19 Sri Widyastuti Verifikator Keuangan P 
20 Siti Khodijah, S.IP. Analisis Rehabilitasi Masalah Sosial P 
21 
Siti Ainun Djariyah Ch, 
S.E. 
Kepala Seksi Peningkatan Kualitas 
Keluarga, Data Gender dan Anak 
P 
22 Nursanti Setyarini, S.E. 
Analis Perencanaan, Evaluasi dan 
Pelaporan 
P 
23 Nor Kholifah Pengadministrasian Keuangan P 
24 Sudono Pengadministrasian Keuangan L 
25 Susi Riyanti 
Pengelolaan Pemberdayaan, Perlindungan 
Perempuan dan Anak 
P 
26 Dulkarim 
Pengelola Pembinaan Ketahanan 
Keluarga 
L 
27 Bayu Pudawawan, S.I.P. Kepala Seksi Keluarga Berencana L 
28 Katemin, S.Sos.I. Kepala Seksi Keluarga Berencana L 
29 Sudiyanto, S.Pd. 
Pengadministrasian Perencanaan dan 
Program 
L 
30 Samsul Ma’arif 
Pengelola Pelayanan dan Pembinaan 
Kelembagaan Keluarga Berencana 
L 
31 Haryo Guntur Rinawan Pengelola Pemberdayaan Lembaga Sosial L 
32 Nurohmat Pengelola Barang Milik Negara L 
33 Sofan Pengemudi L 
Sumber: Dinsos KBPP Kabupaten Pemalang 
Keterangan: 
 
 Laki-laki (L) = 17  Pegawai 
 Perempuan (P) = 16 Pegawai 
 Jumlah  = 33  Pegawai 
2. Sampel 
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi. (Sugiyono 2017:137)  
Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini 
yaitu dengan menggunakan teknik sampel total/sensus hal ini dikarenakan 




33 orang akan dijadikan sampel. Menurut Sugiyono (2017:145) Teknik 
sampel total/sensus adalah teknik penentuan sampel dimana semua 
anggota populasi dijadikan sebagai sampel. 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, karena data yang 
akan digunakan berupa kuesioner. Yang menjadi responden dalam 
penelitian ini adalah pegawai PNS. Total keseluruhan sampel yang 
diambil di Dinas Sosial, Pengendalian Penduduk, Keluarga Berencana, 
Pemberdayaan Perempuan, dan Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) 
Kabupaten Pemalang berjumlah 33 orang pegawai. 
C. Definisi Konseptual dan Operasionalisasi Variabel 
1. Definisi Konseptual 
Definisi konseptual variabel merupakan penarikan batasan terhadap 
masalah-masalah yang menjelaskan suatu konsep secara singkat, jelas 
dan tegas yang dijadikan pedoman dalam penelitian ini. Penjelasan 
mengenai variabel-variabel dalam penelitian yaitu sebagai berikut: 
1) Kinerja Pegawai (Y) 
Kinerja merupakan suatu tindakan yang dilakukan pegawai 
dalam melaksanakan aktifitas di dalam pekerjaannya yang diberikan 
oleh organisasi atau intansi sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya. 
2) Knowledge Sharing (X1) 
Knowledge sharing merupakan proses untuk membagikan, 




antar individu ke individu lain, individu ke komunitas, dan antar 
komunitas ke komunitas lainnya untuk implementasi yang baik dan 
menciptakan pengetahuan baru. 
3) Kepercayaan (X2) 
Kepercayaan adalah suatu elemen dasar bagi tercipatanya suatu 
hubungan baik antara individu dengan individu lain maupun individu 
dengan kelompok yang berisi tentang harapan dan kepercayaan 
individu terhadap reliabilitas seseorang. 
4) Budaya Kerja (X3) 
Budaya kerja adalah suatu sistem makna yang berkaitan dengan 
kerja, pekerjaan dan interaksi kerja yang disepakati bersama dan 
digunakan di dalam kehidupan sehari-hari. 
2. Definisi Operasional 
Operasional variabel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 
knowledge sharing (X1), kepecayaan (X2), budaya kerja (X3), dan kinerja 
pegawai sebagai variabel (Y). Untuk memahami lebih mendalam tentang 
variabel pada penelitian ini, maka peneliti menjelaskan secara operasional 
dan dituangkan dalam indikator-indikator sehingga variabel tersebut dapat 
diukur. Secara keseluruhan, penentuan atribut dan indikator serta definisi 
operasional variabel yang digunakan dalam penelitian ini dapat dilihat 
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3. Perhatian kepada 
rekan kerja 
3 




























1. Kejujuran 1 Likert 
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1. Pengetahuan 3 
2. Keahlian teknis 4 
3. Interpersonal 5 
Konsistensi 
(consistency) 
1. Reliabilitas 6 
2. Prediktibilitas 7 
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1. Perbedaan pendapat 
dalam bekerja 
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D. Metode Pengumpulan Data 
1. Sumber data 
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
a. Data primer yaitu daya yang diperoleh langsung dari hasil tanggapan 
responden melalui kuesioner yang dibagikan. Adapun sumber dari 
data primer dalam penelitian ini adalah responden dari seluruh 
pegawai di Dinsos KBPP Kabupaten Pemalang. 
b. Data sekunder yaitu informasi yang diperoleh secara tidak langsung 
melalui media perantara (diperoleh dan dicatat pihak lain). Data 
sekunder tersusun dalam arsip yang dipublikasikan dan yang tidak 
dipublikasikan. Dalam penelitian ini, anket/kuesioner merupakan 
sumber data sekunder yang nantinya di analisis untuk mengetahui 
hasil dari penelitian. 
2. Jenis data 
Jenis data yang diperlukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
a. Data kualitatif, merupakan data atau informasi yang diperoleh dari 
dalam perusahaan/instansi baik secara lisan maupun tulisan. Yang 
termasuk data kualitatif dalam penelitian ini yaitu gambaran umum 
objek penelitian, yang meliputi: sejarah singkat berdirinya, letak 
geografis objek, visi dan misi, struktur organisasi. 
b. Data kuantitatif, merupakan data atau informasi yang diperoleh dalam 




kuantitatif yang diperlukan adalah: jumlah pegawai yang nantinya 
akan dijadikan responden. 
3. Teknik Pengumpulan Data 
Pengumpulan data merupakan proses atau tahapan dari hasil penelitian 
yang akan dilaksanakan. Pengumpulan data penelitian tersebut untuk 
memperoleh bahan-bahan yang relevan, akurat, dan realistis. Data yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yaitu sumber data 
penelitian yang diperoleh secara langsung dari sumber asli (tidak melalui 
perantara), dan biasanya diperoleh dari kuesioner yang disebarkan kepada 
responden. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut: 
a. Kuesioner, yaitu metode pengumpulan data dengan membagikan 
selembaran angket berupa daftar pertanyaan kepada responden untuk 
mendapatkan data-data yang diperlukan dalam penelitian ini. 
b. Observasi, yaitu cara pengumpulan data dengan pengamatan langsung 
ke objek yang diteliti. 
c. Wawancara, yaitu teknik pengumpulan data dimana peneliti 
melakukan tanya jawab secara langsung dengan beberapa orang yang 
terkait untuk memperoleh data yang relevan dengan peneliti ini. 
Teknik pengumpulan data primer yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah dengan metode survei yaitu dengan menggunakan kuesioner. 




penelitian ini yaitu dengan menggunakan Metode Suksesive Interval. 
Dimana nantinya data ordinal diubah menjadi data interval. 
Untuk menentukan data ordinal peneliti menggunakan penilaian dari 
sangat setuju hingga sangat tidak setuju dengan pernyataan pada skala 5 
titik yaitu sebagai berikut: 
1. Skor 5 untuk jawaban Sangat Setuju (SS) 
2. Skor 4 untuk jawaban Setuju (S) 
3. Skor 3 untuk jawaban Netral (N) 
4. Skor 2 untuk jawaban Tidak Setuju (TS) 
5. Skor 1 untuk jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) 
Teknik pengolahan data dalam penelitian ini di bantu dengan 
menggunakan alat bantu analisis program pengolahan data statistic yaitu 
Statisticl Product and Sercise Solution (SPSS) versi 23. 
E. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian 
1. Uji validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 
kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh 
kuesioner tersebut (Ghozali 2018:51). Metode yang sering digunakan 
untuk memberikan penilaian dengan validitas kuesioner adalah korelasi 
product momen (moment product correlation, Pearson correlation) antara 




sebagai inter item total correlation. Rumus korelasi product moment 
adalah sebagai berikut (Arikunto 2010:213):  
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Keterangan: 
rxy =  Koefisien korelasi 
n =  Jumlah responden 
ΣXY =  Jumlah hasil perkalian skor butir dengan skor total 
ΣX =  Jumlah skor butir 
ΣX
2
 =  Jumlah skor butir kuadrat 
ΣY =  Jumlah skor total 
ΣY2 =  Jumlah skor total kuadrat 
Dari perhitungan tersebut dapat diketahui validitas masing-masing 
butir pertanyaan. Butir pernyataan tersebut dikatakan valid jika r hitung ≥ 
daripada r tabel. Butir pernyataan tersebut dikatakan tidak valid jika r hitung 
≤ daripada r tabel. Dalam pengujian uji validitas pada penelitian ini, jumlah 
sampel yang digunakan sebanyak 30 orang yang diambil dengan rumus 
degree of freedom untuk menentukan r-tabel yaitu (df) = N-2. Dalam hal 
ini nilai N adalah jumlah sampel yang diujicobakan, yaitu 30-2 = 28 





2. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas merupakan alat untuk mengukur dan menguji suatu 
kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu 
kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap 
pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali 
2018:45). Reliabilitas berkenaan dengan derajat konsistensi data. Untuk 
mengukur reliabilitas dari instrumen penelitian ini dilakukan dengan 
Cronbachs Alpha.  
r  = [kk-1][1-Mk-Mkst2]        
(Sugiyono 2017:147)  
Keterangan :  
r  = Reliabilitas instrument 
k = Banyaknya butir pernyataan atau kusioner 
M= Mean skor total 
S
2
i= Jumlah varians total. 
Dapat juga menggunakan alat bantu program komputer yaitu SPSS. 
Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
Cronbach Alpha > 0.70. Berdasarkan perhitungan akan didapat 
reliabilitas instrument dari masing-masing butir kusioner. Pada penelitian 
ini uji reliabilitas untuk menguji instrumen penelitian akan dilakukan 





F. Metode Analisis Data 
Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan 
menggunakan metode regresi linier berganda. Metode regresi linier berganda 
adalah analisis yang digunakan untuk mengetahui pengaruh atau hubungan 
antar variabel terikat/variabel dependen dengan dua atau lebih variabel 
bebas/variabel independen. 
Sebelum analisis regresi linier berganda dilakukan, maka harus diuji 
terlebih dahulu dengan menggunakan uji asumsi klasik untuk memastikan 
apakah metode analisis linier berganda yang digunakan memenuhi syarat 
pengujian. uji asumsi klasik wajib dilakukan untuk menguji layak tidaknya 
model regresi linier berganda yang digunakan dalam penelitian ini. 
Sebelum data di olah data ordinal di ubah menjadi data interval dengan 
menggunakan metode suksesive interval (MSI) 
1. Metode Suksesive Interval (MSI) 
Methode of Successive Interval (MSI) adalah merubah data ordinal 
menjadi skala interval berurutan. menurut Abdurahman, Muhidin, dan 
Somantri (2011:28) langkah kerja yang dapat dilakukan untuk merubah 
jenis data ordinal ke data interval melalui Methode of Successive Interval 
(MSI) adalah :  
1. Perhatikan banyaknya (frekuensi) responden yang menjawab 





2. Bagi setiap bilangan pada frekuensi oleh banyaknya responden (n), 
kemudian tentukan proporsi untuk setiap alternatif jawaban 
responden tersebut.  
3. Jumlahkan proporsi secara berurutan sehingga keluar proporsi 
kumulatif untuk setiap alternatif jawaban responden.  
4. Dengan menggunakan tabel distribusi normal baku, hitung nilai z 
untuk setiap kategori berdasarkan proporsi kumulatif pada setiap 
alternatif jawaban responden.  
5. Menghitung nilai skala untuk setiap nilai z dengan menggunakan 
rumus:  
SV = 
(densitas pada batas bawah - densitas pada batas atas) 
(area dibawah batas atas – area dibawah batas bawah) 
 
6. Melakukan transformasi nilai skala dari nilai skala ordinal ke nilai 
skala interval, dengan rumus:  
Y = Svi + [Svmin] 
 
Mengubah Scala Value (SV) terkecil menjadi sama dengan satu (=1) 
dan menstransformasikan masing-masing skala menurut perubahan skala 





2. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Multikolonieritas 
Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model 
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). 
Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara 
variabel independen. Jika variabel independen saling berkorelasi, 
maka variabel-variabel ini tidak ortogonal. Variabel orogonal adalah 
variabel independen yang nilai korelasi antar sesama variabel 
independen sama dengan nol. (Ghozali 2018:107) 
Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolonieritas di dalam 
model regresi adalah sebagai berikut: 
a) Nilai R² yang dihasilkan oleh suatu estimasi model regresi 
empiris sangat tinggi, tetapi secara indiviual variabel-variabel 
independen banyak yang tidak signifikan mempengaruhi variabel 
dependen. 
b) Menganalisis matrik korelasi variabel-variabel independen. Jika 
antar variabel independen ada korelasi yang cukup tinggi 
(umumnya di atas 0,90), maka hal ini merupakan indikasi adanya 
multikolonieritas. Tidak adanya korelasi yang tinggi antar 
variabel independen tidak berarti bebas dari multikolonieritas. 
Multikolonieritas dapat disebabkan karena adanya efek kombinasi 




c) Multikolonieritas dapat juga dilihat dari (1) nilai tolerance dan 
lawannya (2) variance inflation factor (VIF). Kedua ukuran ini 
menunjukan setiap variabel independen manakah yang dijelaskan 
oleh variabel independen lainnya. Dala 
d) m pengertian sederhana setiap variabel independen menjadi 
variabel dependen (terikat) dan diregres terhadap variabel 
independen yang terpilih yang tidak dijelaskan oleh variabel 
independen lainnya. Jadi nilai tolerance yang rendah sama dengan 
nilai VIF tinggi (karena VIF=1/tolerance). Nilai cutoff yang 
umum dipakai untuk menunjukan adanya multikolonieritas adalah 
nilai tolerance   0.10 atau sama dengan nilai VIF   10. Setiap 
peneliti harus menentukan tingkat kolonieritas yang masih dapat 
ditolerir. Misal nilai tolerance = 0.10 sama dengan tingkat 
kolonieritas 0.95. walaupun multikolonieritas dapat dideteksi 
dengan nilai tolerance dan VIF, tetapi kita masih tetap tidak 
mengetahui variabel-variabel independen mana sajakah yang 
saling berkorelasi. 
b. Uji Autokorelasi 
Menurut Ghozali (2018:111) uji autokorelasi bertujuan untuk 
menguji apakah dalam model regresi linear ada korelasi antara 
kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan pengganggu 




ada problem autokorelasi. Autokorelasi muncul karena observasi 





c. Uji Heteroskedastisitas 
Menurut Ghozali (2018:137) uji heteroskedastisitas bertujuan 
menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance 
dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance 
dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut 
homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. 
Model regresi yang baik adalah yang homoskesdastisitas atau tidak 
terjadi heteroskesdastisitas karena data ini menghimpun data yang 
mewakili berbagai ukuran (kecil, sedang, dan besar). 
d. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi, variabel penggangu atau residual memiliki distribusi normal. 
Seperti diketahui bahwa uji t dan F mengasumsikan bahwa nilai 
residual mengikuti distribusi normal. Kalau asumsi ini dilanggar 
maka uji statistik menjadi tidak valid untuk jumlah sampel kecil. Ada 
dua cara untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau 
tidak yaitu dengan analisis grafik dan uji statistik. (Ghozali 2018:161)  
3. Analisis Regresi Linear Berganda 
Analisis regresi ganda dugunakan oleh peneliti, bermaksud 
meramalkan bagaimana keadaan (naik turunnya) variabel dependen 
(kriterium), bila dua atau lebih variabel independen sebagai faktor 




linear berganda akan dilakukan bila jumlah variabel independennya 
minimal 2. (Sugiyono 2017:305)  
Persamaan umum regresi linear berganda menurut (Sugiyono 
2017:305) adalah sebagai berikut: 
 
Keterangan: 
Y : Variabel Dependen (kinerja pegawai) 
a : Konstanta 
b1 : Koefisien regresi Knowledge Sharing 
b2 : Koefisien Regresi Kepercayaan 
b3 : Koefisien Regresi Budaya Kerja 
X1 : Variabel Knowledge Sharing 
X2 : Variabel Kepercayaan 
X3 : Variabel Budaya Kerja 
e : Error of term 
4. Uji Koefisien Determinasi (R²) 
Koefisien determinasi (R²) pada intinya digunakan untuk mengukur 
seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel 
dependen. (Ghozali 2018:97)  
Koefisien determinasi ini berfungsi untuk mengetahui presentase 
besarnya pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. 
Nilai R² besarnya antara 0 dan 1 (0       1). R² dikatakan baik jika 




semakin mendekati 1, jika nilai R² = 1 berarti variabel independen 
berpengaruh sempurna pada variabel dependen, sedangkan jika adjusted 
R² = 0 maka tidak ada pengaruh variabel independen pada variabel 
dependen. Adapun rumus untuk menghitung koefisien determinasi 
R²adalah sebagai berikut: 
           
Keterangan: 
KD : Besarnya Koefisien Determinasi 
r : Koefisien Korelasi 
5. Uji Hipotesis 
a. Uji t (uji parsial) 
Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing 
variabel independen yaitu knowledge sharing, kepercayaan, budaya 
kerja terhadap variabel dependen yaitu kinerja pegawai. 
Penetapan hipotesis statistik yaitu sebagai berikut: 
a) Variabel knowledge sharing (X1) 
Ho :     0, artinya knowledge sharing tidak berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial, Pengendalian 
Penduduk, Keluarga Berencana, Pemberdayaan 
Perempuan, dan Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) 
Kabupaten Pemalang. 
Ha :     0, artinya knowledge sharing berpengaruh terhadap 




Penduduk, Keluarga Berencana, Pemberdayaan 
Perempuan, dan Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) 
Kabupaten Pemalang. 
b) Variabel kepercayaan (X2) 
Ho :     0, artinya kepercayaan tidak berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai Dinas Sosial, Pengendalian 
Penduduk, Keluarga Berencana, Pemberdayaan 
Perempuan, dan Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) 
Kabupaten Pemalang. 
Ha :     0, artinya kepercayaan berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai Dinas Sosial, Pengendalian Penduduk, 
Keluarga Berencana, Pemberdayaan Perempuan, dan 
Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) Kabupaten 
Pemalang. 
c) Variabel budaya kerja (X3) 
Ho :    0, artinya budaya kerja tidak berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai Dinas Sosial, Pengendalian 
Penduduk, Keluarga Berencana, Pemberdayaan 
Perempuan, dan Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) 
Kabupaten Pemalang. 
Ha :     0, artinya budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai Dinas Sosial, Pengendalian Penduduk, 




Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) Kabupaten 
Pemalang. 
Menentukan taraf signifikan   yaitu sebagai berikut: 
Untuk menguji signifikan dari koefisien korelasi yag diperoleh, 
maka akan digunakan uji t satu pihak dengan menggunakan tingkat 
signifikan sebesar 95% atau (    ). 
Kriteria pengambilan keputusan dalam pengujian hipotesis adalah 
sebagai berikut: 
a) Ho diterima dan Ha ditolak apabila thitung < ttabel  pada   = 5% 
(tidak berpengaruh). 
b) Ho ditolak dan Ha diterima apabila thitung > ttabel  pada   = 5% ( 
berpengaruh). 
b. Uji F (uji simultan) 
Uji F digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 
variabel independen yaitu knowledge sharing (X1), kepercayaan (X2), 
dan budaya kerja (X3) secara bersama-sama/simultan terhadap 
variabel dependen yaitu kinerja pegawai (Y). Dasar pengambilan 
keputusan: 
a) Jika probabilitas (signifikansi) > 0,05 ( ) atau Fhitung < Ftabel berarti 
hipotesis tidak terbukti, maka Ho diterima dan Ha ditolak bila 




b) Jika probabilitas (signifikansi) < 0,05 ( ) atau Fhitung > Ftabel berarti 
hipotesis terbukti, maka Ho ditolak dan Ha diterima bila 
dilakukan secara simultan. 
Kriteria pengujian hipotesis dengan menggunakan statistik F adalah 
jika nilai signifikansi F < 0,05, maka hipotesis alternatif diterima, 
yang menyatakan bahwa semua variabel independen secara simultan 
dan signifikan mempengaruhi variabel dependen (Ghozali 2018:179) 
Adapun Penerapan hipotesis statistik yaitu sebagai berikut: 
1) Knowledge Sharing, Kepercayaan, dan Budaya Kerja 
berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai Dinas Sosial, 
Pengendalian Penduduk, Keluarga Berencana, Pemberdayaan 
Perempuan, dan Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) Kabupaten 
Pemalang. 
2) Knowledge Sharing, Kepercayaan, dan Budaya Kerja tidak 
berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai Dinas Sosial, 
Pengendalian Penduduk, Keluarga Berencana, Pemberdayaan 
Perempuan, dan Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) Kabupaten 
Pemalang. 
Menentukan taraf signifikan   yaitu sebagai berikut: 
Untuk menguji signifikan dari koefisien korelasi yang diperoleh, 
maka akan digunakan uji t satu pihak dengan menggunakan tingkat 




Kriteria pengambilan keputusan dalam pengujian hipotesis adalah 
sebagai berikut: 
a) Ho diterima apabila Fhitung< Ftabel pada   = 5% (tidak 
berpengaruh). 




HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum 
1. Sejarah Singkat Dinsos KBPP Kabupaten Pemalang 
Dinas sosial, pengendalian penduduk, keluarga berencana, 
pemberdayaan perempuan dan perlindungan anak atau di singkat Dinsos 
KBPP Kabupten Pemalang merupakan unsur pelaksana urusan 
pemerintahan sebagai pelayanan di bidang sosial, pengendalian 
penduduk, keluarga berencana, pemberdayaan perempuan, dan 
perlindungan anak. Kantor Dinsos KBPP terletak di Jl. Gatot Subroto No. 
37, Bojongbata, Kecamatan Pemalang. Kabupaten Pemalang, Jawa 
Tengah. Indonesia. Sebelum namanya menjadi Dinas sosial, 
pengendalian penduduk, keluarga berencana, pemberdayaan perempuan 
dan perlindungan anak dulu disebut dengan kantor KB saja selanjutnya 
berubah nama lagi menjadi Badan Pemberdayaan Masyarakat Sosial 
Keluarga Berencana (PMSKB) dan berubah nama lagi menjadi Badan 
Pemberdayaan Masyarakat dan Keluarga Berencana dan nama yang 
terakhir yaitu dengan melalui surat keputusan Peraturan Bupati Pemalang 
Nomor 53 Tahun 2016 tentang kependudukan, susunan organisasi, tugas 
fungsi dan tatanan kerja Dinas Sosial, Pengendalian Penduduk, Keluarga 
Berencana, Pemberdayaan Perempuan, dan Perlindungan Anak 




2. Visi dan Misi Dinsos KBPP Kabupaten Pemalang 
Visi : “Terwujudnya pemalang hebat yang berdaulat, berjatidiri, 
mandiri, dan sejahtera” 
Misi :  
1. Meningkatkan akses masyarakat untuk berpartisipasi dalam 
pengembangan daerah berdasarkan asas musyawarah, 
mufakat, dan gotong royong. 
2. Meningkatkan kualitas penyelenggaraan Pendidikan derajat 
Kesehatan masyarakat, keluarga, serta peningkatan 
pemberdayaan perempuan, perlindungan sosial, dan anak. 
3. Mengembangkan ekonomi kerakyatan dan kedaulatan pangan 
berbasis sumber daya local untuk menanggulangi kemiskinan 
dan pengangguran. 
4. Meningkatkan sarana prasarana dasar serta memperkuat 
sentra-sentra produksi berbasis wilayah sesuai dengan 
karakteristik dan potensi wilayah. 
5. Mewujudkan kehidupan masyarakat yang agamis, toleran, 
harmons, dan saling menghormati. 
6. Meningkatan tata Kelola pemerintahan yang baik, penegakan 
supremasi hukum serta kemudahan investasi dan daya saing 
daerah. 
7. Menumbuhkan Kembali budaya asli daerah dengan landasan 




3. Kedudukan, Tugas dan Fungsi Dinsos KBPP Kabupaten Pemalang 
a. Kedudukan 
Berdasarkan Peraturan Daerah Kabupaten Pemalang Nomor 13 Tahun 
2016 tentang Pembentukan Dan Susunan Perangkat Daerah 
Kabupaten Pemalang (Lembaran Daerah Kabupaten Pemalang Tahun 
2016 Nomor 14), Kedudukan Dinas Sosial Pengendalian Penduduk 
Kelarga Berencana Pemberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak 
adalah sebagai unsur pelaksana Pemerintah Daerah. 
b. Tugas Pokok 
Berdasarkan Peraturan Bupati Pemalang Nomor 53 Tahun 2016 Bab 
III, Dinas Sosial, Pengendalian Penduduk, Keluarga Berencana, 
Pemberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak Kabupaten 
Pemalang mempunyai tugas tugas pokok dan fungsi. Adapun Tugas 
Pokok dari Dinsos KBPP Kabupaten Pemalang adalah melaksanakan 
kewenangan otonomi daerah dibidang Sosial, Pengendalian Penduduk, 
Keluarga Berencana, Pemberdayaan Perempuan dan Perlindungan 
Anak. 
c. Fungsi 
Dinas Sosial, Pengendalian Penduduk, Keluarga Berencana, 
Pemberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak Kabupaten 




1) Perumusan kebijakan teknis di bidang sosial, pengendalian 
penduduk, keluarga berencana, pemberdayaan perempuan dan 
perlindungan anak. 
2) Pelaksanaan kebijakan dalam pelayanan penunjang 
penyelenggaraan pemerintahan daerah di bidang sosial, 
pengendalian penduduk, keluarga berencana, pemberdayaan 
perempuan dan perlindungan anak. 
3) Pelaksanaan evaluasi dan pelaporan dibidang sosial, pengendalian 
penduduk, keluarga berencana, pemberdayaan perempuan dan 
perlindungan anak. 
4) Pelaksanaan administrasi di bidang sosial, pengendalian penduduk, 
keluarga berencana, pemberdayaan perempuan dan perlindungan 
anak dan 
5) Pelaksanaan fungsi lain yang diberikan oleh Bupati terkait dengan 
tugas dan fungsinya. 
4. Struktur Organisasi Dinsos KBPP Kabupaten Pemalang 
Berdasarkan Peraturan Daerah Kabupaten Pemalang Nomor 13 Tahun 
2016 tentang Pembentukan Dan Susunan Perangkat Daerah Kabupaten 
Pemalang (Lembaran Daerah Kabupaten Pemalang Tahun 2016 Nomor 
14), dan Peraturan Bupati Pemalang Nomor 53 Tahun 2016 tentang 
Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas, Fungsi dan Tata Kerja Dinas 




Perempuan dan Perlindungan Anak Kabupaten Pemalang, dengan 
susunan organisasi terdiri dari: 
a. Kepala Dinas 
b. Sekretaris, meliputi: 
a. Kepala Subbagian Bina Program dan Keuangan. 
b. Kepala Subbagian Umum dan Kepegawaian. 
c. Kepala Bidang Sosial, meliputi: 
a. Kepala Seksi Pemberdayaan Sosial dan Penanganan Fakir Miskin. 
b. Kepala Seksi Perlindungan dan Jaminan Sosial. 
c. Kepala Seksi Rehabilitasi Sosial. 
d. Kepala Bidang Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana, 
meliputi: 
a. Kepala Seksi Pengendalian Penduduk, Penyuluhan dan 
Penggerakan. 
b. Kepala Seksi Keluarga Berencana. 
c. Kepala Seksi Ketahanan dan Kesejahteraan Keluarga. 
e. Kepala Bidang Pemberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak, 
meliputi: 
a. Kepala Seksi Peningkatan Kualitas Hidup dan Perlindungan 
Perempuan. 
b. Kepala Seksi Perlindungan Anak. 





f. Unit Pelayanan Keluarga Berencana dan Pemberdayaan Perempuan 
(UPKB dan PP) 
g. Kelompok Jabatan Fungsional 
Adapun Bagan Susunan Organisasi Dinsos KBPP Kabupaten 
Pemalang sebagai berikut: 
Kepala Dinas 
Sekretaris 
Kepala Subbagian Bina 
Program Dan Keuangan 




Kepala Seksi Peningkatan 
Kualitas Hidup Dan 
Perlindungan Perempuan 
Kepala Seksi Perlindungan 
Anak  
Kepala Bidang Pemberdayaan 
Perempuan Dan Perlindungan Anak 
Kepala Seksi Peningkatan 





































B. Hasil Penelitian 
1. Gambaran Umum Responden 
a. Jenis Kelamin Responden 
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin disajikan pada 
tabel sebagai berikut: 
Tabel 5 
Jenis Kelamin Responden 
No Jenis Kelamin Jumlah Presentase 
1 Laki-laki 17 52% 
2 Perempuan 16 48% 
Total 33 100% 
 Sumber: Data primer yang diolah 
Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa sebagian besar responden 
pada penelitian ini adalah laki-laki yaitu sebanyak 17 orang pegawai 
(52%) dan responden yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 16 
orang pegawai (48%). Total keseluruhan responden pada penelitian ini 
yaitu sebanyak 33 orang pegawai. 
b. Tingkat Pedidikan Responden 
Karakteristik responden berdasarkan tingkat Pendidikan disajikan 









Tingkat Pendidikan Responden 
No Jenis Kelamin Jumlah Presentase 
1 SD/SMP 2 6% 
2 SMA/SMK 5 15% 
3 DIII/S1 18 55% 
4 S2 8 24% 
Total 33 100% 
 Sumber: Data primer yang diolah 
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa tingkat Pendidikan 
responden yang paling dominan ada pada jenjang DIII/S1 dengan 
jumlah 18 orang pegawai (55%), kemudian pada jenjang Pendidikan 
SD/SMP berjumlah 2 orang pegawai (6%), lalu pada jenjang 
Pendidikan SMA/SMK sebanyak 5 orang pegawai (15%), dan 
selanjutnya pada jenjang Pendidikan S2 sebanyak 8 orang pegawai 
(24%). 
c. Usia Responden 




No Usia Responden Jumlah Presentase 
1 25 – 35 tahun 1 3% 
2 35 – 40 tahun 3 9% 
3 40 – 45 tahun 3 9% 




Total 33 100% 
 Sumber: Data primer yang diolah 
Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa usia responden yang 
paling dominan yaitu pada usia > 45 Tahun sebanyak 26 orang 
pegawai (79%), sedangkan pada usia 25-35 Tahun sebanyak 1 orang 
responden (3%), selanjutnya pada usia 35-40 Tahun sebanyak 3 orang 
pegawai (9%), dan yang berusia 40-45 Tahun sebanyak 3 orang 
pegawai (9%). 
d. Masa Kerja Responden 
Karakteristik responden berdasarkan masa kerja disajikan pada tabel 
sebagai berikut: 
Tabel 8 
Masa Kerja Responden 
No Masa Kerja Jumlah Presentase 
1 < 1 Tahun 0 0% 
2 1 – 5 Tahun 1 3% 
3 6 – 10 Tahun 10 30% 
4 > 11 Tahun 22 67% 
Total 33 100% 
 Sumber: Data primer 
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa masa kerja responden 
yang paling dominan yaitu > 11 tahun dengan jumlah 22 orang 
pegawai (67%), kemudian pada masa kerja < 1 tahun berjumlah 0 




(3%), dan selanjutnya pada masa kerja 6 – 10 tahun sebanyak 10 
orang pegawai (30%). 
2. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 
Sebelum data hasil penelitian diolah, terlebih dahulu data di uji validitas 
dan reliabilitasnya untuk mengetahui apakah alat ukur yang digunakan 
berupa item pertanyaan yang diajukan kepada responden dapat mengukur 
dengan tepat, cermat, dan akurat. 
a. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur valid tidaknya suatu 
kuesioner. Kuesioner dikatakan valid jika item pertanyaan pada 
kuesioner mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh 
kuesioner tersebut. Dalam pengujian uji validitas peneliti 
menggunakan alat bantu analisis berupa software SPSS (Statistical 
Product and Service Solutions) versi 23 dan Microsoft Excel. 
Menurut Ghozali (2018:51) menyatakan bahwa butir pernyataan pada 
kuesioner dikatakan valid jika rhitung > rtabel dan sebaliknya jika rhitung < 
rtabel, maka item pertanyaan pada kuesioner dikatakan tidak valid. Di 






Nilai-nilai r Product Moment 







5% 1% 5% 1% 5% 1% 
3 0,997 0,999 27 0,381 0,487 55 0,266 0,345 
4 0,950 0,990 28 0,374 0,478 60 0,254 0,330 
5 0,878 0,959 29 0,367 0,470 65 0,244 0,317 
6 0,811 0,917 30 0,361 0,463 70 0,235 0,306 
7 0,754 0,874 31 0,355 0,456 75 0,227 0,296 
8 0,707 0,874 32 0,349 0,449 80 0,220 0,286 
9 0,666 0,798 33 0,344 0,442 85 0,213 0,278 
10 0,632 0,765 34 0,339 0,436 90 0,207 0,270 
11 0,602 0,735 35 0,334 0,430 95 0,202 0,263 
12 0,576 0,708 36 0,329 0,424 100 0,195 0,256 
13 0,553 0,684 37 0,325 0,418 125 0,176 0,230 
14 0,532 0,661 38 0,320 0,413 150 0,159 0,210 
15 0,514 0,641 39 0,316 0,408 175 0,148 0,194 
16 0,497 0,623 40 0,312 0,403 200 0,138 0,181 
17 0,482 0,606 41 0,308 0,396 300 0,113 0,148 
18 0,468 0,590 42 0,304 0,393 400 0,098 0,128 
19 0,456 0,575 43 0,301 0,389 500 0, 088 0,115 
20 0,444 0,561 44 0,297 0,384 600 0,080 0,105 
21 0,433 0,549 45 0,294 0,380 700 0,074 0,097 
22 0,423 0,537 46 0,291 0,276 800 0,070 0,091 
23 0,413 0,526 47 0,288 0,372 900 0,065 0,086 
24 0,404 0,515 48 0,284 0,368 1000 0,062 0,081 
25 0,396 0,505 49 0,281 0,364 
26 0,388 0,496 50 0,279 0,361 
 
Berdasarkan tabel diatas peneliti dapat menentukan bahwa rtabel 
dengan jumlah responden 30 orang (sampel) dengan taraf signifikan 
5% atau 0,05 dan df = N-2, yang diujikan yaitu 30-2 = 28, maka 
didapat rtabel sebesar 0,374. Pada penelitian ini total item pertanyaan 
kuesioner berjumlah 32 butir pertanyaan yang terdiri dari 6 item 
pertanyaan menyangkut variabel dependen yaitu kinerja pegawai, dan 




8 item pertanyaan variabel knowledge sharing, 8 item pertanyaan 
menyangkut variabel kepercayaan, dan 10 item pertanyaan 
menyangkut variabel budaya kerja. Adapun rekapituasi hasil uji 
validitas dari keseluruhan item pertanyaan pada kuesioner adalah 
sebagai berikut: 
Tabel 10 
Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai (Y) 
No. Item r hitung r tabel Keterangan 
Y.1 0,593 0,374 Valid 
Y.2 0,742 0,374 Valid 
Y.3 0.616 0,374 Valid 
Y.4 0,549 0,374 Valid 
Y.5 0,616 0,374 Valid 
Y.6 0,675 0,374 Valid 
Sumber: Pengolahan data SPSS versi 23 
Berdasarkan tabel diatas maka dapat disimpulkan bahwa hasil 
pengujian validitas pada seluruh item pertanyaan variabel Kinerja 
Pegawai (Y) yaitu terbukti valid, dikarenakan nilai rhitung lebih besar 
dibandingkan dengan rtabel (0,374). 
Tabel 11 
Uji Validitas Variabel Knowledge Sharing (X1) 
No. Item r hitung r tabel Keterangan 
X1.1 0,638 0,374 Valid 
X1.2 0,579 0,374 Valid 
X1.3 0,736 0,374 Valid 
X1.4 0,742 0,374 Valid 
X1.5 0,726 0,374 Valid 
X1.6 0,693 0,374 Valid 
X1.7 0,577 0,374 Valid 




Sumber: Pengolahan data SPSS versi 23 
Berdasarkan tabel diatas maka dapat disimpulkan bahwa hasil 
pengujian validitas pada seluruh item pertanyaan variabel Knowledge 
Sharing (X1) yaitu terbukti valid, dikarenakan nilai rhitung lebih besar 
dibandingkan dengan rtabel (0,374). 
Tabel 12 
Uji Validitas Variabel Kepercayaan (X2) 
No. Item r hitung r tabel Keterangan 
X2.1 0,557 0,374 Valid 
X2.2 0,673 0,374 Valid 
X2.3 0,805 0,374 Valid 
X2.4 0,680 0,374 Valid 
X2.5 0,763 0,374 Valid 
X2.6 0,803 0,374 Valid 
X2.7 0,537 0,374 Valid 
X2.8 0,760 0,374 Valid 
Sumber: Pengolahan data SPSS versi 23 
Berdasarkan tabel diatas maka dapat disimpulkan bahwa hasil 
pengujian validitas pada seluruh item pertanyaan variabel Variabel 
Kepercayaan (X2) yaitu terbukti valid, dikarenakan nilai rhitung lebih 
besar dibandingkan dengan rtabel (0,374). 
Tabel 13 
Uji Validitas Variabel Budaya Kerja (X3) 
No. Item r hitung r tabel Keterangan 
X3.1 0,700 0,374 Valid 
X3.2 0,461 0,374 Valid 
X3.3 0,813 0,374 Valid 
X3.4 0,487 0,374 Valid 
X3.5 0,566 0,374 Valid 




X3.7 0,579 0,374 Valid 
X3.8 0,489 0,374 Valid 
X3.9 0,457 0,374 Valid 
X3.10 0,728 0,374 Valid 
Sumber: Pengolahan data SPSS versi 23 
Berdasarkan tabel diatas maka dapat disimpulkan bahwa hasil 
pengujian validitas pada seluruh item pertanyaan variabel Budaya 
Kerja (X3) yaitu terbukti valid, dikarenakan nilai rhitung lebih besar 
dibandingkan dengan rtabel (0,374). 
b. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas merupakan suatu ukuran kestabilan dan konsistensi 
responden dalam menjawab pertanyaan yang disusun dalam bentuk 
kuesioner. Suatu variabel dikatakan reliabel apabila nilai Cronbach 
alpha > 0,70. 
Tabel 14 
Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Pegawai (Y) 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.701 6 
Sumber: Pengolahan data SPSS versi 23 
Berdasarkan tabel data perhitungan SPSS diatas, menunjukan bahwa 
nilai cronbach’s alpha sebesar 0,701. Artinya nilai 0,701 > 0,70 maka 






Variabel Knowledge Sharing (X1) 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.823 8 
Sumber: Pengolahan data SPSS versi 23 
Berdasarkan tabel data perhitungan SPSS diatas, menunjukan bahwa 
nilai cronbach’s alpha sebesar 0,823. Artinya nilai 0,823 > 0,70 maka 
dapat disimpulkan bahwa variabel Knowledge Sharing dikatakan 
reliabel. 
Tabel 16 
Variabel Kepercayaan (X2) 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.849 8 
Sumber: Pengolahan data SPSS versi 23 
Berdasarkan tabel data perhitungan SPSS diatas, menunjukan bahwa 
nilai cronbach’s alpha sebesar 0,849. Artinya nilai 0,849 > 0,70 maka 
dapat disimpulkan bahwa variabel Kepercayaan dikatakan reliabel. 
Tabel 17 
Variabel Budaya Kerja (X3) 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.761 10 




Berdasarkan tabel data perhitungan SPSS diatas, menunjukan bahwa 
nilai cronbach’s alpha sebesar 0,761. Artinya nilai 0,761 > 0,70 maka 
dapat disimpulkan bahwa variabel Budaya Kerja dikatakan reliabel. 
3. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Multikoloneritas 
Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Uji 
multikolonieritas dilakukan dengan cara menganalisis data yang 
diperoleh melalui pengolahan data SPSS versi 23. Untuk mengetahui 
apakah model regresi terdapat adanya multikolonieritas adalah dengan 
cara melihat nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF). Model 
regresi dikatakan terjadi adanya multikolonieritas apabila nilai 
tolerance   0,10 atau sama dengan nilai variance inflation factor 
(VIF)   10. Berikut adalah tabel hasil uji multikolonieritas penelitian 
ini yaitu: 
Tabel 18 





1 (Constant)   
Knowledge Sharing (X1) .807 1.239 
Kepercayaan (X2) .963 1.038 
Budaya Kerja (X3) .806 1.240 




Berdasarkan tabel data pengolahan SPSS versi 23 diatas menunjukan 
bahwa hasil uji multikolonieritas untuk variabel knowledge sharing, 
kepercayaan, dan budaya kerja memiliki nilai tolerance   0,10 atau 
sama dengan VIF   10. Jadi dapat disimpulkan bahwa tidak ada 
hubungan korelasi antara variabel independent atau tidak terjadi 
multikolonieritas dalam model regresi. 
b. Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
linear ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t 
dengan kesalahan penggangu pada periode t-1 (sebelumnya). Uji 
autokorelasi yang digunakan dalam penelitian ini yaitu menggunakan 
uji Durbin-Watson (DW test). Adapun tabel hasil uji autokorelasi 
sebagai berikut: 
Tabel 19 







Sumber: Pengolahan data SPSS versi 23 
 
Berdasarkan tabel diatas diketahui nilai Durbin-Watson (DW test) 
sebesar 1,750 dengan jumlah variabel independent 3 (K=3) dan 




Berdasarkan pengambilan keputusan menurut Ghozali (2018:113) 
bahwa tidak ada gejala autokorelasi jika nilai Durbin-Watson terletak 
antara du samapai dengan (4-du) / du < d < 4 - du. Sehingga hasil dari 
tabel diatas menunjukan bahwa 1,651 < 1,750 < 2,349 maka dapat 
disimpulkan tidak terjadi adanya autokorelasi positif ataupun negatif 
dalam penelitian ini. 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Uji heteroskedastisitas yang digunakan dalam 
penelitian ini menggunakan grafik scatterplot untuk melihat ada atau 
tidaknya pola tertentu pada grafik scaterplot antara ZPRED dan 
SRESID dimana sumbu X (Y prediksi – Y sesungguhnya ) yang telah 
di-studentized, dan dimana sumbu Y yaitu Y yang telah diprediksi. 






Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Berdasarkan gambar grafik scatterplot di atas terlihat bahwa titik-titik 
menyebar secara acak dan tidak membentuk pola tertentu yang jelas 
sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi masalah 
heteroskedastisitas. Oleh karena itu model regresi layak digunakan 
untuk mengetahui pengaruh kinerja pegawai berdasarkan masukan 
variable independent knowledge sharing, kepercayaan, dan budaya 
kerja. 
d. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 




yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan uji statistik non-
parametik Kolmogorov-Smirnov (K-S). Hasil uji normalitas dapat 
dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel 20 
Hasil Uji Normalitas 







 Mean .0000000 
Std. Deviation 175.70750277 
Most Extreme Differences Absolute .090 
Positive .090 
Negative -.047 
Test Statistic .090 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c,d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
 
Berdasarkan tabel uji normalitas One-Sample Kolmogorov-Smirnov 
Test diatas diperoleh nilai Test Statistic sebesar 0,090 dan nilai 
Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200 > 0,05. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa data tersebut berdistribusi normal. 
4. Analisis Regresi Linear Berganda 
Analisis regresi linear berganda digunakan untuk menentukan pengaruh 
variabel independent dengan variabel dependen. Adapun tabel analisis 













t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 13.522 470.292  .029 .977 
Knowledge Sharing (X1) .191 .079 .295 2.405 .023 
Kepercayaan (X2) .037 .072 .057 .508 .615 
Budaya Kerja (X3) .411 .079 .638 5.206 .000 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 
 
Berdasarkan tabel diatas dapat ditentukan persamaan regresinya 
berdasarkan kolom B yang merupakan koefisien tiap variabelnya. Adapun 
persamaan regresinya adalah sebagai berikut: 
                                   e 
Persamaan regresi diatas dapat dijelaskan sebagai berikut: 
a. Konstanta (a) 
Nilai konstanta sebesar 13,522 yang berarti apabila semua variabel 
independent (knowledge sharing, kepercayaan, dan budaya kerja) 
dianggap konstan maka kinerja pegawainya dianggap baik. 
b. Koefisien Regresi Variabel Knowledge Sharing 
Nilai koefisien variabel knowledge sharing (X1) bernilai positif. Hal 
ini menunjukan setiap kenaikan variabel knowledge sharing (X1) 





c. Koefisien Regresi Variabel Kepercayaan 
Nilai koefisien variabel kepercayaan (X2) bernilai positif. Hal ini 
menunjukan setiap kenaikan variabel kepercayaan (X2) maka akan 
meningkatkan kinerja pegawainya. 
d. Koefisien Regresi Variabel Budaya Kerja 
Nilai koefisien variabel budaya kerja (X3) bernilai positif. Hal ini 
menunjukan setiap kenaikan variabel budaya kerja (X3) maka akan 
meningkatkan kinerja pegawainya. 
Selanjutnya untuk menguji kevalidan persamaan regresi linear berganda 
digunakan du acara, yaitu hipotesis berdasarkan uji F (secara simultan) 
dan uji t (parsial). 
5. Uji Koefisien Determinasi (R²) 
Koefisien determinasi (R²) pada intinya digunakan untuk mengukur 
seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel 



























 .649 .612 184.572 .649 17.855 3 29 .000 
a. Predictors: (Constant), Budaya Kerja (X3), Kepercayaan (X2), Knowledge Sharing (X1) 
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 
 
Berdasarkan tabel hasil uji determinasi di atas dapat diketahui nilai R
2
 
(Ajusted R Square) sebesar 0,612 atau sama dengan 61,2%. Hal ini berarti 
bahwa variabel independen (knowledge sharing, kepercayaan, dan budaya 
kerja) berpengaruh terhadap variabel dependen (kinerja pegawai) sebesar 
61,2% sedangkan sisanya sebesar 38,8% di pengaruhi oleh variabel 
independen lain yang tidak diteliti pada penelitian ini. 
6. Uji Hipotesis 
a. Uji t (Uji Parsial) 
Uji statistik t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing 
variabel independen yaitu knowledge sharing, kepercayaan, budaya 
kerja terhadap variabel dependen yaitu kinerja pegawai. Adapun tabel 














t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 13.522 470.292  .029 .977 
Knowledge Sharing (X1) .191 .079 .295 2.405 .023 
Kepercayaan (X2) .037 .072 .057 .508 .615 
Budaya Kerja (X3) .411 .079 .638 5.206 .000 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 
 
Berdasarkan tabel hasil uji signifikansi parsial diatas menunjukan 
bahwa: 
1) Variabel knowledge sharing (X1) memiliki nilai signifikan 0,023 
< 0,05 dan nilai thitung sebesar 2,405 > ttabel 2,042 yang berarti 
bahwa variabel knowledge sharing berpengaruh terhadap variabel 
kinerja pegawai (Y). 
2) Variabel kepercayaan (X2) memiliki nilai signifikan 0,615 > 0,05 
dan niali thitung sebesar 0,508 < ttabel 2,042 yang berarti bahwa 
variabel kepercayaan tidak berpengaruh terhadap variabel kinerja 
pegawai (Y). 
3) Variabel budaya kerja (X3) memiliki nilai signifikan 0,000 < 0,05 
dan niali thitung sebesar 5,206 > ttabel 2,042 yang berarti bahwa 






b. Uji F (Uji Simultan) 
Uji F digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel 
independen yaitu knowledge sharing (X1), kepercayaan (X2), dan 
budaya kerja (X3) secara bersama-sama/simultan terhadap variabel 
dependen yaitu kinerja pegawai (Y). Adapun hasil uji signifikan 
simultan (Uji F-test) yaitu sebagai berikut: 
Tabel 24 




Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1824795.466 3 608265.155 17.855 .000
b
 
Residual 987940.049 29 34066.898   
Total 2812735.515 32    
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 
b. Predictors: (Constant), Budaya Kerja (X3), Knowledge Sharing (X1), Kepercayaan (X2) 
 
 
Berdasarkan tabel hasil perhitungan uji F diatas diketahui Fhitung 
sebesar 17,855 dengan nilai signifikan 0,000. Nilai tersebut lebih kecil 
dari 0,05 dan lebih besar dari Ftabel 2,92 sehingga dapat disimpulkan 
bahwa knowledge sharing (X1), kepercayaan (X2), dan budaya kerja 






Berdasarkan hasil pengolahan data di atas maka dapat diketahui dan di 
interprestasikan ke dalam hipotesis pada penelitian ini, yaitu sebagai berikut: 
1. Pengaruh Knowledge Sharing terhadap Kinerja Pegawai 
Berdasarkan hasil perhitungan dari uji t diketahui bahwa signifikansi 
knowledge sharing sebesar 0,023 dan thitung sebesar 2,405 yang artinya  
lebih kecil dari signifikan 0,05, maka H1 diterima yang berarti bahwa 
knowledge sharing berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial, 
Pengendalian Penduduk, Keluarga Berencana, Pemberdayaan Perempuan, 
dan Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) Kabupaen Pemalang. Hasil 
penelitian ini sejalan dengan penelitian Masni, Ansir, & Sinarwati (2018), 
Praningrum & Febrianto (2019), dan Okky Orlando (2018) yang 
membuktikan bahwa knowledge sharing berpengaruh signifikan dan 
positif terhadap kinerja pegawai. 
Implikasi dari teori Hooff dan Ridder (2004) bahwa knowledge 
sharing adalah proses dimana para individu saling mempertukarkan 
pengetahuan mereka (Tacit Knowledge Sharing and Eksplicit 
Knowledge). Hal ini mengimplikasikan bahwa setiap perilaku knowledge 
sharing terdiri atas bringing (knowledge donating) dan getting 
(knowledge collecting). knowledge donating yaitu perilaku 
mengkomunikasikan modal intelektual (intellectual capital) yang dimiliki 
seseorang kepada orang lain dan knowledge collecting yaitu perilaku 




intelektual yang dimiliki. Kedua perilaku ini memiliki sifat yang berbeda 
dan dapat memberi pengaruh yang berbeda. 
Dalam implikasi praktisnya ini sejalan dengan teori yang ada bahwa 
proses knowledge sharing atau berbagi pengetahuan yang dilakukan oleh 
pegawai kepada rekan-rekan kerjanya telah mampu mendorong pegawai 
yang lain untuk mencapai kinerja yang tinggi. Oleh karena itu, kebiasaan 
berbagi pengetahuan terhadap sesama pegawai harus semakin 
ditingkatkan agar informasi mengenai perkembangan dari lingkungan 
internal maupun eksternal dapat diketahui secara menyeluruh ke pegawai 
yang ada di Dinsos KBPP Kabupaten pemalang, dengan demikian 
pengetahuan yang dimiliki dari setiap pegawai tidak dipendam sendiri. 
Dengan adanya kebiasaan berbagi pengetahuan, maka tanpa disadari 
pegawai akan semakin meningkat pengetaua, wawasan, dan pengalaman 
serta intelektualnya semakin tinggi, hal ini dapat memudahkan pegawai 
dalam menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan maksimal. Semakin baik 
proses knowledge sharing yang dijalankan oleh pegawai maka akan 
semakin baik pula untuk sebuah peningkatan kinerja. 
2. Pengaruh Kepercayaan terhadap Kinerja Pegawai 
Berdasarkan hasil perhitungan dari uji t diketahui bahwa signifikansi 
kepercayaan sebesar 0,615 dan thitung sebesar 0,508 yang artinya lebih 
besar dari taraf signifikan 0,05, maka H2 ditolak yang berarti bahwa 
kepercayaan tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial, 




dan Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) Kabupaen Pemalang. Hasil 
penelitian tidak sesuai dengan penelitian Masni, Ansir, & Sinarwati 
(2018), dan Praningrum & Febrianto (2019) yang membuktikan bahwa 
kepercayaan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Implikasi dari teori Indrawati and Hidayat (2019) kepercayaan 
merupakan suatu elemen dasar bagi terciptanya suatu hubungan baik 
antara kedua belah pihak yang berisi tentang harapan dan kepercayaan 
individu terhadap reliabilitas seseorang. 
Implikasi praktisnya ini tidak sesuai dengan teori yang ada. hal ini 
disebabkan karena tingkat kepercayaan antar pegawai dengan rekan kerja 
maupun dengan organisasi belum terjalin dengan baik. Oleh karena itu 
kepercayaan tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
3. Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai 
Berdasarkan hasil perhitungan dari uji t diketahui bahwa signifikansi 
budaya kerja sebesar 0,000 dan thitung sebesar 5,206 yang artinya lebih 
kecil dari 0,05, maka H3 diterima yang berarti bahwa budaya kerja 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial, Pengendalian 
Penduduk, Keluarga Berencana, Pemberdayaan Perempuan, dan 
Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) Kabupaen Pemalang. Hasil penelitian 
ini sesuai dengan penelitian Masni, Ansir, & Sinarwati (2018), Anaticia 
(2018), dan Ramdhani (2019) yang membuktikan bahwa budaya kerja 




Implikasi dari teori Robbins (2003:305) bahwa budaya kerja/budaya 
organisasi mengacu ke suatu sistem makna bersama yang dianut oleh 
anggota-anggota yang membedakan organisasi itu dari organisasi-
organisasi lain. Budaya kerja adalah perwujudan dari kehidupan yang 
dijumpai di lingkungan kerja. Secara lebih khusus, budaya kerja 
merupakan suatu sistem makna yang berkaitan dengan kerja, pekerjaan 
dan interaksi kerja yang disepakati bersama dan digunakan di dalam 
kehidupan sehari-hari. Semakin baik budaya kerja yang diberlakukan oleh 
organisasi maka dapat meningkatkan produktifitas kinerja pegawainya. 
Pada implikasi praktisnya ini sesuai dengan teori yang ada, hal ini 
disebabkan karena budaya kerja di Dinsos KBPP Kabupaten Pemalang 
sudah berjalan dengan baik dan pegawai sudah mematuhi aturan yang 
berlaku sehingga sudah menjadi kebiasaan sehari-hari serta pegawai juga 
membangun hubungan baik dengan sesama rekan kerjanya. Oleh karena 
itu, budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.  
4. Pengaruh Knowledge Sharing, Kepercayaan, dan Budaya Kerja terhadap 
Kinerja Pegawai 
Berdasarkan hasil perhitungan dari uji F diketahui bahwa signifikansi 
knowledge sharing, kepercayaan, dan budaya kerja sebesar 0,000 lebih 
kecil dari 0,05, maka H4 ditrima yang berarti bahwa knowledge sharing, , 
kepercayaan, dan budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
Dinas Sosial, Pengendalian Penduduk, Keluarga Berencana, 




Kabupaten Pemalang. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Masni, 
Ansir, & Sinarwati (2018), Anaticia (2018), dan Ramdhani (2019) yang 
membuktikan bahwa knowledge sharing, kepercayaan, dan budaya kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Implikasi dari teori Sulaksono (2015:91) bahwa kinerja merupakan 
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang 
pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya. Untuk mencapai tujuan tersebut terdapat faktor-
faktor yang dapat mempengaruhi kinerja, yaitu knowledge sharing, 
kepercayaan, dan budaya kerja serta terdapat faktor-faktor lain juga yang 
dapat mempengaruhi kinerja dalam hal untuk meningkatkan produtivitas 
pegawai dalam bekerja. 
Pada implikasi praktisnya ini sesuai dengan teori yang ada. Hal ini 
berarti knowledge sharing, kepercayaan, dan budaya kerja di Dinsos 
KBPP Kabupaten Pemalang sudah berjalan dengan baik, sehingga dapat 
meningkatkan kualitas dan kuantitas kerja. Oleh karena itu, knowledge 
sharing, kepercayaan dan budaya kerja berpengaruh secara simultan 
terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial, Pengendalian Penduduk, Keluarga 
Berencana, Pemberdayaan Perempuan, dan Perlindungan Anak (Dinsos 





KESIMPULAN DAN SARAN 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan fenomena, rumusan masalah, hipotesis dan analisis data 
melalui bantuan program SPSS versi 23 mengenai pengaruh knowledge 
sharing, kepercayaan, dan budaya kerja terhadap kinerja pegawai Dinas 
Sosial, Pengendalian Penduduk, Keluarga Berencana, Pemberdayaan 
Perempuan, dan Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) Kabupaen Pemalang 
maka dapat simpulkan sebagai berikut: 
1. Knowledge Sharing berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai Dinas Sosial, 
Pengendalian Penduduk, Keluarga Berencana, Pemberdayaan 
Perempuan, dan Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) Kabupaen 
Pemalang. Hal ini dibuktikan dalam uji t dengan nilai signifikan kurang 
dari (0,05) yaitu sebesar 0,023. 
2. Kepercayaan tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial, 
Pengendalian Penduduk, Keluarga Berencana, Pemberdayaan 
Perempuan, dan Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) Kabupaten 
Pemalang. Hal ini dibuktikan dalam uji t dengan nilai signifikan lebih 
dari (0,05) yaitu sebesar 0.615. 
3. Budaya Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai Dinas Sosial, 
Pengendalian Penduduk, Keluarga Berencana, Pemberdayaan 




Pemalang. Hal ini dibuktikan dalam uji t dengan nilai signifikan kurang 
dari (0,05) yaitu sebesar 0,000. 
4. Knowledge Sharing, Kepercayaan, dan Budaya Kerja secara simultan 
berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai Dinas Sosial, Pengendalian 
Penduduk, Keluarga Berencana, Pemberdayaan Perempuan, dan 
Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) Kabupaten Pemalang. Hal ini 
dibuktikan dalam uji F dengan nilai signifikan (0,05) sebesar 0,000 yang 
artinya nilai signifikan 0,000 < 0,05. 
5. Hasil uji koefisien determinasi dengan nilai Ajusted R Square sebesar 
0,612 atau sama dengan 61,2%. Hal ini berarti bahwa variabel 
independen (knowledge sharing, kepercayaan, dan budaya kerja) 
berpengaruh terhadap variabel dependen (kinerja pegawai) sebesar 
61,2% sedangkan sisanya sebesar 38,8% di pengaruhi oleh variabel 
independen lain yang tidak diteliti pada penelitian ini. 
B. Saran 
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan dalam penelitian ini, maka 
saran yang dapat peneliti sampaikan dan diharapkan dapat bermanfaat yaitu 
sebagai berikut: 
1. Bagi Perusahaan/Instansi 
a. Berdasarkan hasil penelitian menunjukan bahwa knowledge sharing 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial, Pengendalian 
Penduduk, Keluarga Berencana, Pemberdayaan Perempuan, dan 




begitu aktivitas knowledge sharing harus di pertahankan serta di 
tingkatkan Kembali sehingga kinerja pegawai dapat meningkat. Hal 
ini dikarenakan tingkat pengetahuan dan kemampuan pegawai akan 
meningkat apabila proses knowledge sharing sering dijalankan di 
Dinsos KBPP Kabupaten Pemalang. Jika knowledge sharing 
ditingkatkan, maka akan memudahkan pegawai dalam mengakses 
pengetahuan baru dan lebih mudah dalam memahamiya. 
b. Berdasarkan hasil penelitian menunjukan bahwa kepercayaan tidak 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial, Pengendalian 
Penduduk, Keluarga Berencana, Pemberdayaan Perempuan, dan 
Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) Kabupaten Pemalang. Hal ini 
sudah cukup baik namun perlu tingkatkan kembali serta selalu 
dipertahankan agar hubungan kerjasama antar pegawai dapat terjalin 
dengan baik. Hal tersebut dapat dilakukan melalui komunikasi yang 
terbuka antar pegawai dan manajemen, sehingga setiap pegawai 
merasakan diperlakukan secara adil oleh organisasi. 
c. Berdasarkan hasil penelitian menunjukan bahwa budaya kerja 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial, Pengendalian 
Penduduk, Keluarga Berencana, Pemberdayaan Perempuan, dan 
Perlindungan Anak (Dinsos KBPP) Kabupaten Pemalang.  Hal ini 
terbukti bahwa budaya kerja yang diterapkan belum maksimal, maka 
dari itu peneliti menyarankan untuk pemimpin harus selalu 




meningkatkan kepedulian antar pemimpin dan pegawai, sehingga 
dapat menciptakan kondisi budaya kerja yang positif dan dapat 
meningkatkan kinerja pegawai. Sedangkan, saran untuk kemajuan 
organisasi hendaknya pegawai berperang aktif dalam memberikan 
saran, ide atau gagasan-gagasan yang membangun, dengan begitu 
akan meningkatkan produktivitas kerja pegawai dan instansi. 
Pegawai juga harus selalu menaati peraturan yang sudah ditetapkan 
oleh organisasi dan juga pegawai harus meningkatkan profesionalitas 
dalam bekerja. 
2. Bagi Peneliti Selanjutnya 
Bagi peneliti lain diharapkan dapat mengembangkan penelitian ini 
dengan objek dan sampel yang lebih besar lagi, serta diharapkan dapat 
mengembangkan faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi 
peningkatan kinerja pegwai. 
C. Keterbatasan Penelitian 
Adapun keterbatasan dalam penelitian ini adalah: 
1. Penelitian ini menggunakan kuesioner sehingga tingkat keakuratan 
datanya kurang sempurna terkadang juga jawaban yang diberikan oleh 
responden tidak menunjukan keadaan yang sesungguhnya. 
2. Data yang diperoleh merupakan jawaban langsung dari responden, 
sehingga perolehan data pada penelitian ini sangat dipengaruhi oleh 
presepsi dan kejujuran responden dalam memberikan jawaban atas 




3. Objek penelitian ini hanya terbatas pada pegawai Dinsos KBPP 
Kabupaten Pemalang saja, sehingga jumlah sampel yang digunakan 
relative kecil. 
4. Variabel pada penelitian ini hanya terbatas pada variabel knowledge 
sharing, kepercayaan, dan budaya kerja saja yang diasumsikan 
mempengaruhi kinerja pegawai, sehingga masih banyak variabel lain 
yang belum diteliti yang mungkin mempunyai pengaruh terhadap kinerja 
pegawai. 
5. Responden dalam memberikan jawaban atas pertanyaan kuesioner 
terkadang kurang jelas serta kurang tepat sasaran, sehingga ada beberapa 
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Lampiran 1 Kuesioner Penelitian 
KATA PENGANTAR 
Perihal : Permohonan Pengisian Kuesioner 
Judul Penelitian : Pengaruh Knowledge Sharing, Kepercayaan, dan 
Budaya Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dinas 
Sosial, Pengendalian Penduduk, Keluarga Berencana, 










 Dalam rangka menyelesaikan penelitian, saya Mahasiswa Fakultas 
Ekonomi Universitas Pancasakti Tegal, mohon partisipasi dari Bapak/Ibu/Sdr 
untuk mengisi kuesioner yang telah kami sediakan.  
Adapun data yang saya minta adalah sesuai dengan kondisi yang dirasakan 
Bapak/Ibu/Sdr selama ini. saya akan menjaga kerahasiaannya karena data ini 
hanya untuk kepentingan penelitian. 
Setiap jawaban yang diberikan merupakan bantuan yang tidak ternilai 
harganya bagi penelitian ini. Saya memberikan jangka waktu selama satu minggu 
setelah kuesioner ini saya sebarkan, agar Bapak/Ibu/Sdr dapat segera 
mengembalikannya kepada saya. 


















1. Nama Responden  : 
 
2. Jenis Kelamin : a. Laki-Laki 
  b. Perempuan    
 
3. Pendidikan Terakhir  : a. SD/SMP 
  b. SMA 
  c. DIII/S1 
  d. S2  
 
4. Umur  : a. 25 - 35 tahun 
  b. 35 - 40 tahun 
  c. 40 - 45 tahun 
  d. > 45 tahun 
  
4.  Masa Kerja  : a. < 1 tahun 
  b.  1-5 tahun 
  c.  6-10 tahun 




a. Mohon dengan hormat dan kesediaan Bapak/Ibu/Sdr untuk menanggapi 
seluruh pernyataan yang ada. 
b. Beri tanda (X) pada kolom yang tersedia 
c. Ada 5 alternatif jawaban, yaitu : 
SS  : Sangat Setuju (5) 
S  : Setuju (4) 
KS  : Kurang Setuju (3) 
TS  : Tidak Setuju (2) 





1. Variabel Kinerja Pegawai (Y) 
No. Pertanyaan 
Jawaban 
SS S KS TS STS 
1. Saya mampu menyelesaikan pekerjaan 
sesuai dengan target yang telah 
ditentukan 
     
2. Saya mampu menyelesaikan pekerjaan 
dalam tim sesuai dengan target yang 
telah ditentukan 
     
3. Saya mampu menyelesaikan  pekerjaan 
sesuai ketentuan yang ditetapkan 
     
4.  Saya selalu hadir tepat waktu dalam 
bekerja  
     
5. Saya selalu tepat waktu dalam 
menyelesaikan pekerjaan 
     
6. Saya mampu bekerja secara efektif       
 
2. Variabel Knowledge Sharing (X1) 
No. Pernyataan/Pertanyaan 
Jawaban 
SS S KS TS STS 
1. Saya berbagi pengetahuan baru kepada 
rekan-rekan kerja saya 
     
2. Saya berbagi informasi tentang pekerjaan 
yang saya miliki dengan rekan-rekan 
kerja saya 
     
3. Saya selalu memperhatikan rekan-rekan 
kerja saya dan berusaha untuk membantu 
rekan kerja dengan pengetahuan yang 
saya miliki  
     
4.  Saya sering menceritakan kepada rekan-
rekan saya tentang pengalaman kerja saya 
     
5. Saya selalu meminta untuk diajarkan oleh 
rekan-rekan saya untuk memperoleh 
pengetahuan baru 
     
6. Saya selalu bertanya kepada rekan-rekan 
saya untuk memperoleh informasi baru 
mengenai pekerjaan 
     
7. Saya selalu mengumpulkan ide-ide baru 
dari rekan-rekan kerja saya 
     
8. Saya selalu mengumpulkan pengetahuan 
baru dengan mengamati kompetensi dari 
rekan kerja saya 









SS S KS TS STS 
1. Saya selalu bersikap jujur dalam bekerja 
dan jujur kepada rekan-rekan kerja saya 
     
2. Saya selalu mengatakan yang sebenarnya 
dan tidak menutupinya 
     
3. Saya memiliki pengetahuan yang  dapat 
mempercepat penyelesaian pekerjaan 
     
4.  Saya memiliki keahlian teknis dalam 
menyelesaikan pekerjaan 
     
5. Saya selalu percaya diri  dalam 
menyelesaikan pekerjaan 
     
6. Saya selalu melaksanakan apa yang 
diperintahkan oleh atasan sebagai bentuk 
konsistensi yang nyata 
     
7. Saya selalu memperhitungkan apapun 
yang saya kerjakan  
     
8. Saya selalu mengambil keputusan dengan 
tepat dalam situasi tertentu 
     
 




SS S KS TS STS 
1. Saya selalu disiplin dalam kehadiran kerja      
2. Saya selalu menanyakan kabar ketika 
rekan kerja tidak hadir 
     
3. Saya selalu mengingatkan rekan kerja, 
apabila ada yang datang terlambat atau 
pulang sebelum waktunya 
     
4.  Saya selalu menghargai perbedaan 
pendapat antar rekan kerja 
     
5. Saya selalu memberi dan menerima 
nasehat sesama rekan kerja 
     
6. Saya selalu menjalin hubungan 
pertemanan dengan baik terhadap rekan 
kerja saya 
     
7. Saya selalu memahami aturan formal 
yang sudah ditetapkan di lingkungan 
kerja 




8. Saya selalu melaksanakan pekerjaan 
dengan baik sesuai dengan aturan yang 
berlaku 
     
9. Saya selalu berkomitmen dalam bekerja 
untuk memperoleh hasil yang memuaskan 
     
10. Saya selalu bekerja keras dalam bekerja 
sebagai bentuk mengembangkan sumber 
daya manusia 






Lampiran 2 Pengolahan Data Ordinal 
1. Data Pernyataan Penelitian Responden Variabel Kinerja Pegawai (Y) 
No 
Kinerja Pegawai (Y) 
Total  
Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 
1 4 4 4 5 4 4 25 
2 4 4 5 4 4 4 25 
3 4 4 4 4 5 5 26 
4 4 4 5 4 4 4 25 
5 5 4 4 4 4 4 25 
6 5 5 5 4 5 5 29 
7 5 5 5 4 4 5 28 
8 4 4 4 4 5 4 25 
9 4 5 5 5 5 4 28 
10 5 5 5 5 5 5 30 
11 5 5 5 5 5 5 30 
12 4 5 4 5 4 5 27 
13 4 4 4 4 5 4 25 
14 4 5 5 5 5 5 29 
15 5 5 4 4 4 4 26 
16 4 5 4 5 4 4 26 
17 4 4 4 4 4 4 24 
18 4 5 4 5 4 4 26 
19 4 4 5 4 5 5 27 
20 4 4 4 4 4 3 23 
21 5 5 5 5 5 5 30 
22 5 5 5 4 5 4 28 
23 5 5 4 4 4 4 26 
24 4 4 5 4 4 4 25 
25 5 5 5 5 5 4 29 
26 4 4 4 4 4 4 24 
27 4 4 5 4 4 4 25 
28 4 4 4 4 5 5 26 
29 5 5 5 4 4 4 27 
30 4 4 5 4 5 5 27 
31 5 4 5 5 5 4 28 
32 4 4 5 5 4 5 27 





2. Data Pernyataan Penelitian Responden Variabel Knowledge Sharing (X1) 
No 
Knowledge Sharing (X1) 
Total 
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 
1 5 4 4 4 4 4 4 4 33 
2 4 3 4 4 5 4 5 4 33 
3 5 4 4 4 4 4 4 4 33 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
6 5 5 5 4 5 4 5 5 38 
7 5 4 5 5 4 5 4 5 37 
8 5 5 4 4 5 4 5 4 36 
9 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
10 5 4 5 5 5 5 5 5 39 
11 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
13 4 4 4 4 4 4 5 4 33 
14 5 4 5 5 5 4 5 4 37 
15 4 5 4 4 5 4 5 5 36 
16 5 4 4 4 4 4 5 5 35 
17 4 3 4 4 4 4 4 4 31 
18 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
19 4 4 4 3 4 3 5 4 31 
20 4 3 4 4 4 4 4 4 31 
21 4 4 4 4 5 5 5 5 36 
22 4 4 4 4 5 5 5 5 36 
23 5 4 4 4 4 4 4 4 33 
24 4 5 4 4 5 4 4 5 35 
25 5 4 5 5 5 5 5 5 39 
26 4 4 4 4 3 4 4 4 31 
27 5 5 4 5 5 5 5 4 38 
28 5 5 5 5 4 5 4 4 37 
29 4 4 4 4 4 5 5 4 34 
30 4 4 4 4 5 5 5 5 36 
31 4 3 4 4 4 4 4 3 30 
32 4 4 4 3 4 4 4 4 31 









X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 
1 3 4 4 4 4 4 4 4 31 
2 4 5 5 4 5 5 4 4 36 
3 4 4 3 4 5 4 4 4 32 
4 4 4 3 4 5 4 4 4 32 
5 4 5 5 4 5 5 4 5 37 
6 3 4 3 4 3 4 4 4 29 
7 4 4 4 3 4 4 4 4 31 
8 4 4 4 4 4 4 5 4 33 
9 5 4 4 4 4 4 4 5 34 
10 4 4 5 5 5 5 5 5 38 
11 5 5 5 4 5 4 4 5 37 
12 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
13 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
15 4 4 4 3 4 4 5 5 33 
16 4 4 4 3 4 4 4 4 31 
17 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
18 4 4 5 4 5 4 4 4 34 
19 3 5 5 4 5 5 4 4 35 
20 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
21 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
22 4 5 5 4 5 5 4 5 37 
23 4 4 4 4 3 4 4 4 31 
24 4 4 4 3 4 4 4 4 31 
25 4 4 4 4 4 4 5 4 33 
26 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
27 4 4 5 5 5 5 5 5 38 
28 5 4 5 4 5 4 5 4 36 
29 4 5 5 4 4 4 4 4 34 
30 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
31 4 4 4 4 4 4 4 5 33 
32 4 4 4 3 4 4 3 4 30 





4. Data Pernyataan Penelitian Responden Variabel Budaya Kerja (X3) 
No 
Budaya Kerja (X3) 
Total 
X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10 
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
2 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 42 
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 41 
5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
6 5 5 5 4 4 5 5 3 5 5 46 
7 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 45 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
10 5 4 5 5 4 5 5 5 3 5 46 
11 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 46 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
13 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
14 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 46 
15 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 43 
16 4 5 4 5 4 4 4 3 5 5 43 
17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
18 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 42 
19 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 46 
20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
21 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 46 
22 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 44 
23 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 42 
24 4 4 5 4 4 4 4 5 3 4 41 
25 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 47 
26 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 37 
27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
28 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 44 
29 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 46 
30 4 3 4 4 4 4 5 5 4 4 41 
31 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 46 
32 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 42 




Lampiran 3 Pengolahan Data Interval 
 
Cara untuk merubah Data Ordinal ke Data Interval dengan menggunakan 
prosedur MSI (Method of Succesive Interval) dengan Software Excel 
Untuk mengubah data ordinal menjadi data interval dengan menggunakan 
Excel kita dapat lakukan dengan cara sebagai berikut. Karena tidak semua 
program Excel mempunyai program tambahan penghitungan MSI; maka carilah 
dulu program tambahan ini yang dapat di cari di Internet, melalui Google Search. 
Nama filenya ialah stat97.xla. Kalau sudah ketemu, lakukan langkah berikutnya, 
yaitu mengubah data ordinal ke data interval. Sebagai contoh kita mempunyai 
nilai berskala ordinal seperti di bawah ini: 
 
Ketikkan dalam Excel data diatas; atau kita dapat mengkopi dari SPSS secara 
langsung ke Excel.  
Cara mengubah data tersebut dapat dilakukan dengan cara sebagai berikut:  
 Buka excel  




 Masukkan data yang akan diubah. Dapat diketikkan atau kopi (dengan 
menggunakan perintah Copy - Paste) dari word atau SPSS di kolom A baris 1  
 Pilih Add In >Statistics>Successive Interval  
 Pilih Yes  
 Pada saat kursor di Data Range Blok data yang ada sampai selesai, misalnya 
15 data  
 Kemudian pindah ke Cell Output.  
 Klik di kolom baru untuk membuat output, misalny di kolom B baris 1  
 Tekan Next  
 Pilih Select all  
 Isikan minimum value 1 dan maksimum value 9 (atau sesuai dengan jarak 
nilai terendah sampai dengan teratas)  
 Tekan Next  
 Tekan Finish  





1. Data Pernyataan Penelitian Responden Variabel Kinerja Pegawai (Y) 
Kinerja Pegawai (Y) 
No Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Total 
1 4,00 4,00 4,00 5,61 4,00 4,76 26,37 
2 4,00 4,00 5,60 4,00 4,00 4,76 26,36 
3 4,00 4,00 4,00 4,00 5,60 6,30 27,90 
4 4,00 4,00 5,60 4,00 4,00 4,76 26,36 
5 5,62 4,00 4,00 4,00 4,00 4,76 26,38 
6 5,62 5,60 5,60 4,00 5,60 6,30 32,71 
7 5,62 5,60 5,60 4,00 4,00 6,30 31,11 
8 4,00 4,00 4,00 4,00 5,60 4,76 26,36 
9 4,00 5,60 5,60 5,61 5,60 4,76 31,16 
10 5,62 5,60 5,60 5,61 5,60 6,30 34,32 
11 5,62 5,60 5,60 5,61 5,60 6,30 34,32 
12 4,00 5,60 4,00 5,61 4,00 6,30 29,50 
13 4,00 4,00 4,00 4,00 5,60 4,76 26,36 
14 4,00 5,60 5,60 5,61 5,60 6,30 32,70 
15 5,62 5,60 4,00 4,00 4,00 4,76 27,98 
16 4,00 5,60 4,00 5,61 4,00 4,76 27,97 
17 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,76 24,76 
18 4,00 5,60 4,00 5,61 4,00 4,76 27,97 
19 4,00 4,00 5,60 4,00 5,60 6,30 29,49 
20 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 23,00 
21 5,62 5,60 5,60 5,61 5,60 6,30 34,32 
22 5,62 5,60 5,60 4,00 5,60 4,76 31,17 
23 5,62 5,60 4,00 4,00 4,00 4,76 27,98 
24 4,00 4,00 5,60 4,00 4,00 4,76 26,36 
25 5,62 5,60 5,60 5,61 5,60 4,76 32,79 
26 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,76 24,76 
27 4,00 4,00 5,60 4,00 4,00 4,76 26,36 
28 4,00 4,00 4,00 4,00 5,60 6,30 27,90 
29 5,62 5,60 5,60 4,00 4,00 4,76 29,57 
30 4,00 4,00 5,60 4,00 5,60 6,30 29,49 
31 5,62 4,00 5,60 5,61 5,60 4,76 31,19 
32 4,00 4,00 5,60 5,61 4,00 6,30 29,51 





3. Data Pernyataan Penelitian Responden Variabel Knowledge Sharing (X1) 
Knowledge Sharing (X1) 
No X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 Total 
1 5,61 4,53 4,00 4,62 4,72 4,62 4,00 4,80 36,90 
2 4,00 3,00 4,00 4,62 6,24 4,62 5,60 4,80 36,88 
3 5,61 4,53 4,00 4,62 4,72 4,62 4,00 4,80 36,90 
4 4,00 4,53 4,00 4,62 4,72 4,62 4,00 4,80 35,28 
5 4,00 4,53 4,00 4,62 4,72 4,62 4,00 4,80 35,28 
6 5,61 6,03 5,73 4,62 6,24 4,62 5,60 6,35 44,81 
7 5,61 4,53 5,73 6,17 4,72 6,13 4,00 6,35 43,25 
8 5,61 6,03 4,00 4,62 6,24 4,62 5,60 4,80 41,52 
9 4,00 4,53 4,00 4,62 4,72 4,62 4,00 4,80 35,28 
10 5,61 4,53 5,73 6,17 6,24 6,13 5,60 6,35 46,37 
11 5,61 6,03 5,73 6,17 6,24 6,13 5,60 6,35 47,87 
12 4,00 4,53 4,00 4,62 4,72 4,62 4,00 4,80 35,28 
13 4,00 4,53 4,00 4,62 4,72 4,62 5,60 4,80 36,88 
14 5,61 4,53 5,73 6,17 6,24 4,62 5,60 4,80 43,30 
15 4,00 6,03 4,00 4,62 6,24 4,62 5,60 6,35 41,46 
16 5,61 4,53 4,00 4,62 4,72 4,62 5,60 6,35 40,05 
17 4,00 3,00 4,00 4,62 4,72 4,62 4,00 4,80 33,76 
18 4,00 4,53 4,00 4,62 4,72 4,62 4,00 4,80 35,28 
19 4,00 4,53 4,00 3,00 4,72 3,00 5,60 4,80 33,64 
20 4,00 3,00 4,00 4,62 4,72 4,62 4,00 4,80 33,76 
21 4,00 4,53 4,00 4,62 6,24 6,13 5,60 6,35 41,47 
22 4,00 4,53 4,00 4,62 6,24 6,13 5,60 6,35 41,47 
23 5,61 4,53 4,00 4,62 4,72 4,62 4,00 4,80 36,90 
24 4,00 6,03 4,00 4,62 6,24 4,62 4,00 6,35 39,86 
25 5,61 4,53 5,73 6,17 6,24 6,13 5,60 6,35 46,37 
26 4,00 4,53 4,00 4,62 3,00 4,62 4,00 4,80 33,57 
27 5,61 6,03 4,00 6,17 6,24 6,13 5,60 4,80 44,58 
28 5,61 6,03 5,73 6,17 4,72 6,13 4,00 4,80 43,19 
29 4,00 4,53 4,00 4,62 4,72 6,13 5,60 4,80 38,39 
30 4,00 4,53 4,00 4,62 6,24 6,13 5,60 6,35 41,47 
31 4,00 3,00 4,00 4,62 4,72 4,62 4,00 3,00 31,95 
32 4,00 4,53 4,00 3,00 4,72 4,62 4,00 4,80 33,67 






4. Data Pernyataan Penelitian Responden Variabel Kepercayaan (X2) 
Kepercayaan (X2) 
No X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 Total  
1 3,00 4,00 4,41 4,54 4,50 4,00 4,70 4,00 33,15 
2 4,71 5,70 5,83 4,54 5,96 5,70 4,70 4,00 41,15 
3 4,71 4,00 3,00 4,54 5,96 4,00 4,70 4,00 34,91 
4 4,71 4,00 3,00 4,54 5,96 4,00 4,70 4,00 34,91 
5 4,71 5,70 5,83 4,54 5,96 5,70 4,70 5,65 42,80 
6 3,00 4,00 3,00 4,54 3,00 4,00 4,70 4,00 30,25 
7 4,71 4,00 4,41 3,00 4,50 4,00 4,70 4,00 33,32 
8 4,71 4,00 4,41 4,54 4,50 4,00 6,27 4,00 36,43 
9 6,35 4,00 4,41 4,54 4,50 4,00 4,70 5,65 38,16 
10 4,71 4,00 5,83 6,11 5,96 5,70 6,27 5,65 44,24 
11 6,35 5,70 5,83 4,54 5,96 4,00 4,70 5,65 42,74 
12 6,35 5,70 5,83 6,11 5,96 5,70 6,27 5,65 47,58 
13 4,71 4,00 4,41 4,54 4,50 4,00 4,70 4,00 34,86 
14 4,71 4,00 4,41 4,54 4,50 4,00 4,70 4,00 34,86 
15 4,71 4,00 4,41 3,00 4,50 4,00 6,27 5,65 36,54 
16 4,71 4,00 4,41 3,00 4,50 4,00 4,70 4,00 33,32 
17 6,35 5,70 5,83 6,11 5,96 5,70 6,27 5,65 47,58 
18 4,71 4,00 5,83 4,54 5,96 4,00 4,70 4,00 37,74 
19 3,00 5,70 5,83 4,54 5,96 5,70 4,70 4,00 39,44 
20 4,71 4,00 4,41 4,54 4,50 4,00 4,70 4,00 34,86 
21 4,71 4,00 4,41 4,54 4,50 4,00 4,70 4,00 34,86 
22 4,71 5,70 5,83 4,54 5,96 5,70 4,70 5,65 42,80 
23 4,71 4,00 4,41 4,54 3,00 4,00 4,70 4,00 33,36 
24 4,71 4,00 4,41 3,00 4,50 4,00 4,70 4,00 33,32 
25 4,71 4,00 4,41 4,54 4,50 4,00 6,27 4,00 36,43 
26 4,71 4,00 4,41 4,54 4,50 4,00 4,70 4,00 34,86 
27 4,71 4,00 5,83 6,11 5,96 5,70 6,27 5,65 44,24 
28 6,35 4,00 5,83 4,54 5,96 4,00 6,27 4,00 40,95 
29 4,71 5,70 5,83 4,54 4,50 4,00 4,70 4,00 37,98 
30 4,71 4,00 4,41 4,54 4,50 4,00 4,70 4,00 34,86 
31 4,71 4,00 4,41 4,54 4,50 4,00 4,70 5,65 36,51 
32 4,71 4,00 4,41 3,00 4,50 4,00 3,00 4,00 31,61 






5. Data Pernyataan Penelitian Responden Variabel Budaya Kerja (X3) 
Budaya Kerja (X3) 
No X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10 Total 
1 4,58 4,80 4,00 4,97 4,00 4,00 4,00 4,58 4,58 4,84 44,35 
2 4,58 4,80 4,00 4,97 4,00 4,00 5,61 6,07 4,58 4,84 47,45 
3 4,58 4,80 4,00 4,97 4,00 4,00 4,00 4,58 4,58 4,84 44,35 
4 4,58 4,80 4,00 4,97 4,00 4,00 5,61 4,58 4,58 4,84 45,96 
5 3,00 4,80 4,00 4,97 4,00 4,00 4,00 4,58 4,58 4,84 42,77 
6 6,07 6,35 5,64 4,97 4,00 5,70 5,61 3,00 6,09 6,42 53,85 
7 6,07 6,35 5,64 4,97 4,00 5,70 4,00 6,07 4,58 4,84 52,23 
8 4,58 4,80 4,00 4,97 4,00 4,00 4,00 4,58 4,58 4,84 44,35 
9 4,58 4,80 4,00 4,97 4,00 4,00 4,00 4,58 4,58 4,84 44,35 
10 6,07 4,80 5,64 6,63 4,00 5,70 5,61 6,07 3,00 6,42 53,94 
11 6,07 4,80 5,64 6,63 4,00 5,70 5,61 4,58 6,09 4,84 53,96 
12 4,58 4,80 4,00 4,97 4,00 4,00 4,00 4,58 4,58 4,84 44,35 
13 3,00 4,80 4,00 4,97 4,00 4,00 4,00 4,58 4,58 4,84 42,77 
14 4,58 6,35 5,64 4,97 5,73 4,00 5,61 6,07 4,58 6,42 53,95 
15 6,07 6,35 4,00 4,97 4,00 4,00 4,00 4,58 4,58 6,42 48,97 
16 4,58 6,35 4,00 6,63 4,00 4,00 4,00 3,00 6,09 6,42 49,07 
17 4,58 4,80 4,00 4,97 4,00 4,00 4,00 4,58 4,58 4,84 44,35 
18 4,58 6,35 4,00 6,63 4,00 4,00 4,00 4,58 4,58 4,84 47,56 
19 4,58 4,80 5,64 4,97 5,73 4,00 5,61 6,07 6,09 6,42 53,91 
20 4,58 4,80 4,00 4,97 4,00 4,00 4,00 4,58 4,58 4,84 44,35 
21 6,07 6,35 5,64 6,63 5,73 5,70 4,00 4,58 4,58 4,84 54,13 
22 6,07 6,35 5,64 4,97 5,73 4,00 4,00 4,58 4,58 4,84 50,77 
23 6,07 6,35 4,00 4,97 4,00 4,00 4,00 4,58 4,58 4,84 47,40 
24 4,58 4,80 5,64 4,97 4,00 4,00 4,00 6,07 3,00 4,84 45,90 
25 6,07 4,80 5,64 4,97 5,73 4,00 5,61 6,07 6,09 6,42 55,40 
26 4,58 4,80 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,58 3,00 3,00 38,96 
27 4,58 4,80 4,00 4,97 4,00 4,00 4,00 4,58 4,58 4,84 44,35 
28 4,58 4,80 4,00 4,97 5,73 5,70 4,00 4,58 6,09 6,42 50,87 
29 6,07 6,35 5,64 4,97 4,00 4,00 5,61 6,07 4,58 6,42 53,71 
30 4,58 3,00 4,00 4,97 4,00 4,00 5,61 6,07 4,58 4,84 45,65 
31 6,07 4,80 4,00 6,63 4,00 5,70 5,61 6,07 6,09 4,84 53,82 
32 4,58 4,80 4,00 4,97 4,00 4,00 5,61 4,58 4,58 6,42 47,54 





Lampiran 4 Uji Validitas 
1. Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai (Y) 
Correlations 
 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Total 
Y.1 Pearson Correlation 1 .623
**
 .296 .049 .120 .174 .593
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .113 .797 .527 .357 .001 
N 30 30 30 30 30 30 30 
Y.2 Pearson Correlation .623
**
 1 .267 .566
**
 .134 .251 .742
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .153 .001 .481 .181 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
Y.3 Pearson Correlation .296 .267 1 .094 .339 .333 .616
**
 
Sig. (2-tailed) .113 .153  .619 .067 .072 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
Y.4 Pearson Correlation .049 .566
**
 .094 1 .189 .220 .549
**
 
Sig. (2-tailed) .797 .001 .619  .317 .242 .002 
N 30 30 30 30 30 30 30 





Sig. (2-tailed) .527 .481 .067 .317  .002 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 





Sig. (2-tailed) .357 .181 .072 .242 .002  .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 













Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .002 .000 .000  
N 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 






2. Uji Validitas Variabel Knowledge Sharing (X1) 
Correlations 
 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 Total 






 .221 .269 .144 .172 .638
**
 
Sig. (2-tailed)  .032 .000 .000 .241 .150 .448 .363 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X1.2 Pearson Correlation .391
*
 1 .290 .272 .357 .202 .222 .312 .579
**
 
Sig. (2-tailed) .032  .120 .146 .053 .284 .239 .093 .001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X1.3 Pearson Correlation .631
**









Sig. (2-tailed) .000 .120  .000 .094 .017 .289 .029 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 




 1 .325 .698
**
 .108 .262 .742
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .146 .000  .080 .000 .568 .162 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 









Sig. (2-tailed) .241 .053 .094 .080  .036 .000 .001 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 











Sig. (2-tailed) .150 .284 .017 .000 .036  .146 .007 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X1.7 Pearson Correlation .144 .222 .200 .108 .670
**





Sig. (2-tailed) .448 .239 .289 .568 .000 .146  .016 .001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 











Sig. (2-tailed) .363 .093 .029 .162 .001 .007 .016  .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

















Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .000 .000 .000 .001 .000  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 






3. Uji Validitas Variabel Kepercayaan (X2) 
Correlations 
 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 Total 







Sig. (2-tailed)  .263 .063 .184 .057 .728 .049 .007 .001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 











Sig. (2-tailed) .263  .000 .118 .004 .000 .905 .018 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 













Sig. (2-tailed) .063 .000  .026 .001 .000 .100 .006 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 













Sig. (2-tailed) .184 .118 .026  .019 .001 .014 .019 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 













Sig. (2-tailed) .057 .004 .001 .019  .000 .169 .014 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 













Sig. (2-tailed) .728 .000 .000 .001 .000  .087 .001 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X2.7 Pearson Correlation .362
*
 -.023 .306 .442
*





Sig. (2-tailed) .049 .905 .100 .014 .169 .087  .018 .002 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

















Sig. (2-tailed) .007 .018 .006 .019 .014 .001 .018  .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

















Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .000 .000 .000 .002 .000  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 






4. Uji Validitas Variabel Budaya Kerja (X3) 
Correlations 
 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10 Total 
X3.1 Pearson Correlation 1 .496** .607** .257 .204 .490** .288 .114 .126 .320 .700** 
Sig. (2-tailed)  .005 .000 .170 .280 .006 .123 .548 .509 .085 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X3.2 Pearson Correlation .496** 1 .354 .261 .190 .190 -.145 -.251 .130 .316 .461** 
Sig. (2-tailed) .005  .055 .164 .314 .314 .444 .181 .492 .089 .010 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X3.3 Pearson Correlation .607** .354 1 .249 .484** .484** .489** .416* .108 .411* .813** 
Sig. (2-tailed) .000 .055  .184 .007 .007 .006 .022 .569 .024 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X3.4 Pearson Correlation .257 .261 .249 1 .045 .420* .116 -.124 .251 .340 .487** 
Sig. (2-tailed) .170 .164 .184  .815 .021 .542 .516 .181 .066 .006 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X3.5 Pearson Correlation .204 .190 .484** .045 1 .167 .177 .238 .369* .385* .566** 
Sig. (2-tailed) .280 .314 .007 .815  .379 .350 .205 .045 .036 .001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X3.6 Pearson Correlation .490** .190 .484** .420* .167 1 .177 -.064 .210 .227 .565** 
Sig. (2-tailed) .006 .314 .007 .021 .379  .350 .737 .265 .228 .001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X3.7 Pearson Correlation .288 -.145 .489** .116 .177 .177 1 .454* .258 .455* .579** 
Sig. (2-tailed) .123 .444 .006 .542 .350 .350  .012 .169 .011 .001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X3.8 Pearson Correlation .114 -.051 .416* -.024 .238 -.064 .454* 1 -.307 .121 .489** 
Sig. (2-tailed) .548 .181 .022 .516 .205 .737 .012  .098 .525 .122 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X3.9 Pearson Correlation .126 .130 .108 .251 .369* .210 .258 -.307 1 .511** .467** 
Sig. (2-tailed) .509 .492 .569 .181 .045 .265 .169 .098  .004 .009 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X3.10 Pearson Correlation .320 .316 .411* .340 .385* .227 .455* .121 .511** 1 .728** 
Sig. (2-tailed) .085 .089 .024 .066 .036 .228 .011 .525 .004  .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Total Pearson Correlation .700** .461* .813** .487** .566** .565** .579** .289 .467** .728** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .010 .000 .006 .001 .001 .001 .122 .009 .000  




*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Lampiran 5 Uji Reliabilitas Variabel 
 
1. Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Pegawai (Y) 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 30 100.0 










Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
Y.1 2420.27 72195.030 .384 .676 
Y.2 2399.67 64302.713 .581 .611 
Y.3 2394.33 70636.506 .409 .668 
Y.4 2426.00 74741.241 .336 .689 
Y.5 2405.00 70665.931 .409 .668 






2. Uji Reliabilitas Variabel Knowledge Sharing (X1) 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 30 100.0 











Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
X1.1 3467.07 147668.133 .504 .808 
X1.2 3464.13 150031.499 .422 .820 
X1.3 3496.47 144061.223 .639 .791 
X1.4 3444.07 143001.306 .646 .789 
X1.5 3404.70 138643.252 .606 .794 
X1.6 3429.90 143576.507 .572 .799 
X1.7 3451.50 151863.638 .430 .818 






3. Uji Reliabilitas Variabel Kepercayaan (X2) 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 30 100.0 












Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
X2.1 3293.40 171643.903 .404 .854 
X2.2 3329.30 167231.321 .563 .834 
X2.3 3290.93 148983.237 .713 .814 
X2.4 3320.23 164288.461 .564 .834 
X2.5 3271.37 153550.585 .658 .822 
X2.6 3329.30 158145.114 .729 .815 
X2.7 3262.77 178676.392 .413 .850 






4. Uji Reliabilitas Variabel Budaya Kerja (X3) 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 30 100.0 











Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
X3.1 4316.00 156528.897 .577 .718 
X3.2 4287.47 176401.706 .293 .760 
X3.3 4353.00 151949.034 .737 .696 
X3.4 4295.03 177182.102 .345 .751 
X3.5 4378.53 173508.809 .446 .739 
X3.6 4379.13 174022.395 .447 .739 
X3.7 4359.47 170081.292 .449 .738 
X3.8 4320.97 189524.654 .103 .786 
X3.9 4340.73 176161.030 .302 .759 






Lampiran 6 Hasil Uji Asumsi Klasik 






1 (Constant)   
Knowledge Sharing (X1) .807 1.239 
Kepercayaan (X2) .963 1.038 
Budaya Kerja (X3) .806 1.240 
a. Dependent Variabel: Kinerja Pegawai (Y) 







a. Predictors: (Constant), Budaya Kerja (X3), Kepercayaan (X2), Knowledge Sharing (X1) 
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 
 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 












B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 80.396 266.041  .302 .765   
Knowledge Sharing 
(X1) 
-.042 .045 -.186 -.935 .358 .807 1.239 
Kepercayaan (X2) .052 .041 .231 1.267 .215 .963 1.038 
Budaya Kerja (X3) .006 .045 .027 .133 .895 .806 1.240 





2. Grafik Scatterplot 
 
Hasil Uji Normalitas 
1. Uji Kolmogorov-Smirnov Test 







 Mean .0000000 
Std. Deviation 175.70750277 
Most Extreme Differences Absolute .090 
Positive .090 
Negative -.047 
Test Statistic .090 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c,d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 




2. Grafik Histogram 
 













t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 13.522 470.292  .029 .977 
Knowledge Sharing (X1) .191 .079 .295 2.405 .023 
Kepercayaan (X2) .037 .072 .057 .508 .615 
Budaya Kerja (X3) .411 .079 .638 5.206 .000 

















1 1 3.975 1.000 .00 .00 .00 .00 
2 .015 16.476 .00 .12 .63 .09 
3 .007 23.500 .08 .88 .02 .27 
4 .003 35.387 .92 .00 .35 .65 







 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 2385.30 3311.70 2886.21 238.799 33 
Residual -310.524 464.277 .000 175.708 33 
Std. Predicted Value -2.098 1.782 .000 1.000 33 
Std. Residual -1.682 2.515 .000 .952 33 





























 .649 .612 184.572 .649 17.855 3 29 .000 
a. Predictors: (Constant), Budaya Kerja (X3), Kepercayaan (X2), Knowledge Sharing (X1) 






Lampiran 9 Hasil Uji Hipotesis 








t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 13.522 470.292  .029 .977 
Knowledge Sharing (X1) .191 .079 .295 2.405 .023 
Kepercayaan (X2) .037 .072 .057 .508 .615 
Budaya Kerja (X3) .411 .079 .638 5.206 .000 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 
 
 




Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1824795.466 3 608265.155 17.855 .000
b
 
Residual 987940.049 29 34066.898   
Total 2812735.515 32    
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 





Lampiran 10 Nilai-nilai r Product Moment (rtabel) 
 








5% 1% 5% 1% 5% 1% 
3 0,997 0,999 27 0,381 0,487 55 0,266 0,345 
4 0,950 0,990 28 0,374 0,478 60 0,254 0,330 
5 0,878 0,959 29 0,367 0,470 65 0,244 0,317 
6 0,811 0,917 30 0,361 0,463 70 0,235 0,306 
7 0,754 0,874 31 0,355 0,456 75 0,227 0,296 
8 0,707 0,874 32 0,349 0,449 80 0,220 0,286 
9 0,666 0,798 33 0,344 0,442 85 0,213 0,278 
10 0,632 0,765 34 0,339 0,436 90 0,207 0,270 
11 0,602 0,735 35 0,334 0,430 95 0,202 0,263 
12 0,576 0,708 36 0,329 0,424 100 0,195 0,256 
13 0,553 0,684 37 0,325 0,418 125 0,176 0,230 
14 0,532 0,661 38 0,320 0,413 150 0,159 0,210 
15 0,514 0,641 39 0,316 0,408 175 0,148 0,194 
16 0,497 0,623 40 0,312 0,403 200 0,138 0,181 
17 0,482 0,606 41 0,308 0,396 300 0,113 0,148 
18 0,468 0,590 42 0,304 0,393 400 0,098 0,128 
19 0,456 0,575 43 0,301 0,389 500 0, 088 0,115 
20 0,444 0,561 44 0,297 0,384 600 0,080 0,105 
21 0,433 0,549 45 0,294 0,380 700 0,074 0,097 
22 0,423 0,537 46 0,291 0,276 800 0,070 0,091 
23 0,413 0,526 47 0,288 0,372 900 0,065 0,086 
24 0,404 0,515 48 0,284 0,368 1000 0,062 0,081 
25 0,396 0,505 49 0,281 0,364 






Lampiran 11 Tabel Distribusi t 
Presentase Distribusi t (ttabel) 
Pr 0,25 0,10 0,05 0,025 0,01 0,005 0,001 







































































































































































































































































































































Lampiran 12 Tabel F Probabilita 0,05 
Titik Presentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05 
df 
(N2) 
df untuk pembilang (N1) 






















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Lampiran 13 Tabel Durbin-Waton (DW) a = 5% 
 
N 
k=1 k=2 k=3 k=4 k=5 





















































































































































































































































































































































































































































































































Lampiran 14 Hasil Kuesioner Setiap Variabel (Data Ordinal) 
Hasil Pengolahan Kuesioner Data Ordinal 
No X1 X2 X3 Y 
1 33 31 40 25 
2 33 36 42 25 
3 33 32 40 26 
4 32 32 41 25 
5 32 37 39 25 
6 38 29 46 29 
7 37 31 45 28 
8 36 33 40 25 
9 32 34 40 28 
10 39 38 46 30 
11 40 37 46 30 
12 32 40 40 27 
13 33 32 39 25 
14 37 32 46 29 
15 36 33 43 26 
16 35 31 43 26 
17 31 40 40 24 
18 32 34 42 26 
19 31 35 46 27 
20 31 32 40 23 
21 36 32 46 30 
22 36 37 44 28 
23 33 31 42 26 
24 35 31 41 25 
25 39 33 47 29 
26 31 32 37 24 
27 38 38 40 25 
28 37 36 44 26 
29 34 34 46 27 
30 36 32 41 27 
31 30 33 46 28 
32 31 30 42 27 






Lampiran 15 Hasil Kuesioner Setiap Variabel (Data Interval) 
Hasil Pengolahan Kuesioner Data Interval 
No X1 X2 X3 Y 
1 36,90 33,15 44,35 26,37 
2 36,88 41,15 47,45 26,36 
3 36,90 34,91 44,35 27,90 
4 35,28 34,91 45,96 26,36 
5 35,28 42,80 42,77 26,38 
6 44,81 30,25 53,85 32,71 
7 43,25 33,32 52,23 31,11 
8 41,52 36,43 44,35 26,36 
9 35,28 38,16 44,35 31,16 
10 46,37 44,24 53,94 34,32 
11 47,87 42,74 53,96 34,32 
12 35,28 47,58 44,35 29,50 
13 36,88 34,86 42,77 26,36 
14 43,30 34,86 53,95 32,70 
15 41,46 36,54 48,97 27,98 
16 40,05 33,32 49,07 27,97 
17 33,76 47,58 44,35 24,76 
18 35,28 37,74 47,56 27,97 
19 33,64 39,44 53,91 29,49 
20 33,76 34,86 44,35 23,00 
21 41,47 34,86 54,13 34,32 
22 41,47 42,80 50,77 31,17 
23 36,90 33,36 47,40 27,98 
24 39,86 33,32 45,90 26,36 
25 46,37 36,43 55,40 32,79 
26 33,57 34,86 38,96 24,76 
27 44,58 44,24 44,35 26,36 
28 43,19 40,95 50,87 27,90 
29 38,39 37,98 53,71 29,57 
30 41,47 34,86 45,65 29,49 
31 31,95 36,51 53,82 31,19 
32 33,67 31,61 47,54 29,51 
33 32,05 31,61 55,62 27,97 
 
